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RESUMEN

El proposito de fa presente investigacion, consistié en estudiar la posibilidad
de elaborar una propuesta basada en un programa de capacitacién gerencial
para docentes de educacion fisica. Dicho estudio esta concebido dentro de
la modalidad de proyecto factible, apoyado en una investigacién de campo
con caracteristicas descriptivas. La poblacién estuve conformada por 14
docentes de educacion fisica que laboran en Institutos de educacion basica
de la tercera, etapa, de -a -Parroguia -Antonio, Spinetti Dini,—Municipio
Libertador, del Estado Mérida. El instrumento utilizado fue .un cuestionario,
el cual fue validado mediante ¢! juicic de expertos y su confiabilidad se
calculd luego de haber aplicado una prueba piloto, para lo cual se utilizé el
Coeficiente de Cronbach. La motivacidén para iniciar el estudio residié en el
hecho de indagar sobre las competencias que en el area de gerencia de la
educacion fisica, el deporte y la recreacion poseian los docentes objeto de
estudio, ya que su actuacidn como gerentes en el ambito escolar, requiere la
manifestacion de todas las potencialidades, capacidades y habilidades para
infegrar el grupo de trabajo en funcién de aicanzar las metas que la
organizacidn educativa se plante a nivel del area. Para el andlisis de los
resultados del diagnoéstico se utlizé la técnica de frecuencias porcentuales
representadas en graficos de barra para visualizados;, del andlisis
cuantitativo y cualitativo se derivaron conclusiones que permitieron  inferir
que los docentes presentaban deficiencias en las competencias basicas en
el proceso gerencial, a nivel de la planificacién, organizacién, direccion,
contro! y evaluacion; ademas de ello, debilidades en algunos de los procesos
organizacionales como son el liderazgo, la comunicacion y la toma de
decisiones. Estas conclusiones evidencian la necesidad de capacitacion y
por to tanto se jusiifica la propuesta de un programa e capacitacion
gerencial para docentes de educacion fisica.

Descriptores: Programa, capacitacién, gerencia, procesos organizacionales,
docente de educacién fisica.
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INTRODUCCION

La gerencia es un proceso presente en cualquier organizacion,
llamese ésta religiosa, educativa, social, politica, deportiva; es por ello que
su estudio es relevante a la hora de analizar el comportamiento de las
personas encargadas de planificar, organizar, dirigir, controlar y evaluar las
actividades, objetivos y metas que las mismas se plantean.

En el ambito educativo, el rol de gerente pueden ejercerio diferentes
personas, independientemente del nivel que ocupen dentro de la jerarquia
administrativa de la institucion; es el caso de los docentes de educacion
fisica, los cuales debido a las caracteristicas particulares del area, les
corresponde asumir diferentes roles en su desempeiio laboral, exigiendo de
esta manera, un docente lider, instructor y gerente eficiente en el medio
donde se desenvuelve profesionalmente, para llevar a.cabo la misién de
formar jévenes competentes a nivel fisico,-mentaly social, que les permita
enfrentar los retos de una sociedad que cada vez se hace mas competitiva
en todas las escalas.

Por consiguiente, el propésito de la presente investigacién esta
orientado a la propuesta de un programa de capacitacion gerencial para los
docentes de educacion fisica, como un medio que facilite mejorar el nivel de
competencias en el area de la gerencia, pemnitiéndoles adoptar nuevos
modelos gerenciales de acuerdo a las innovadoras tecrias sobre la materia y
por consiguiente a optimizar el desempefio iaboral y la calidad de la
educacion que imparten en las instituciones educativas.

En este sentido, la investigacidn realizada, contribuye a enriquecer ia
banca de datos relacionada con el estudio de los procesos gerenciales a
nivel de instituciones educativas y de organizaciones relacionadas con el

deporte.
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La investigacién, de acuerdo a su naturaleza, se orienta como un
Proyecto Factible, apoyada en una investigacidon de campo, de tipo
descriptivay basada en un disefio bibliografico.

La estructura de! presente trabajo, estd conformada de la siguiente
manera:

En el Capitulo |, se describe el problema, los objetivos y la
justificacion de la investigacion.

En el Capitulo If, se presenta el Marco Tedrico, en el que se sefialan
los antecedentes que apoyan la investigacion, asi como también las bases
tedricas que sustentan el estudio.

En el Capitulo Ill, se describe la metodologia utilizada, el tipo de
investigacion, la poblacién vy la muestra, se hace mencion sobre el tipo de
instrumento que sirvid para recolectar los datos y la manera cémo se
determind su validez y confiabilidad, asi como también la técnica de analisis
de datos.

En el capitulo 1V, se analizan los resultados det diagnéstico.de manera
cuantitativa y cualitativa, los cuales sustentan la propuesta de disefiar un
programa de capacitacién gerencial, tal como se establece en los objetivos
de la investigacién.

En el capitulo V, se encuentran las conclusiones y recomendaciones
que el estudio arrojé.

En el capitulo VI, se presenta la propuesta, estableciendo sus
objetivos, justificacion, finalidad y estructura de la misma.

Xiv
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actuaimente, Venezuela se encuentra inmersa en una crisis que
abarca los sectores politico, educativo, social y econémico; repercutiendo
esta situacion en todas las instituciones que conforman la sociedad. Es por
ello, la necesidad de cambios sustanciales y profundos en la estructura
organizativa de las mismas, que permitan la efectiva conduccion y logro de
los fines del Estado.

En este contexto, el Proyecto de Ley Organica de Educacion (2.001),
plantea que frente al deterioro de la educacién venezolana, es necesario
iniciar una ‘profunda "reforma -educativa, — que contribuya "a agilizar la
democratizacion del saber, la actualizacion de los modos de acceso a la
produccion, la cohesién social y ética, ia modemizacion de la sociedad, asi
como también a hacer valedero el derecho inalienable que tienen todos los
venezolanos de recibir una educacion integral y de calidad, que les permita
su incorporaciéon util a la sociedad, con un buen nivel de vida y con una
participacion consciente en el desarrollo del pais.

Es asi, como la educacion se convierte en una de las principaies
herramientas en la cual se apoya el Estado venezolano para cumplir con los
principios y fines contenidos en la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1.999), encontrdndose consagrada en su articulo 102
como un derecho humano y un deber social fundamentai, dirigida a
desarrollar todas las potencialidades y corrientes del pensamiento humano,
para lograr una participacién activa y consciente del ciudadano en los

procesos de transformacion social.
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En este orden de ideas, la educacidbn en el actual contexto politico
social, debe ser orientada estratégicamente a nivel de la gestidn putblica a
través de politicas educativas que establezcan nuevos paradigmas en lo que
se refiere a participacion, responsabifidad y competencias de los efementos
que intervienen en el proceso, con la dnica finalidad de establecer lineas de
accién que conduzcan a resolver los multiples problemas que a diario se
presentan en el quehacer educativo.

Al respecto, Quintana (1.999), opina que la educacién debe
analizarse abarcando siempre el entorno polfitico-social del momento para
poder manejar con mayor precision los factores que inciden en la calidad y
eficacia de la misma.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se deduce que la gerencia
escolar es un aspecto importante que debe tomarse en cuenta a la hora de
formular poiiticas educativas, ya que la misma, segan Arellano (1.997), es
concebida como una combinacién de ciencia y arte inmersa en un proceso
dindmico 'y evolutivo que. debe ‘ser planificado, .organizado, ejecutado y
controlado con el fin de alcanzar fines en el menor tiempo posible, al menor
costo y en una ambiente de armonia en las relaciones humanas, en tal
sentido, debe fomarse en cuenta las condiciones politicas, sociales,
econdmicas y tecnolégicas que influyan en el proceso para lograr que la
escuela sea eficiente y que el trabajo realizado permita producir un mejor
producto a la sociedad, que llevado al sector educativo el fin Ultimo es el
alumno.

Por consiguiente, dentro del ambito de la organizacién y la gerencia,
no puede obviarse el rol que juega el docente en su medio laboral y en éste
sentido, establece Chiavenato (1.999) que el objeto de estudio de ésta es el
hombre, tomandolo en cuenta como un ser social, gue posee sentimientos,
deseos y temores y en consecuencia su comportamiento esta determinado
por multiples factores motivacionales. Asimismo, opina que st dentro de una

estructura organizativa existen fallas a nivel de la comunicacién, la
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direccion y el liderazgo, las relaciones intergrupales se ven afectadas lo cual
permite que baje la moral, disminuya los niveles de rendimiento laboral y se
presente con mayor rapidez la fatiga en los miembros de la organizacion.

Este planteamiento, lo confirman Suéarez y Tomarz (1.998) quienes
refieren que en el campo de la gerencia y la administracién, en las ultimas
décadas se le ha dado una connotacion humanizadora a las formas
modernas de la organizacion del trabajo, como respuesta a un esquema
heredado de épocas pasadas en donde el trabajador era considerado como
un robot, sin tomar en cuenta sus potencialidades lo que impedia su
autorrealizacion como ser humano a través del trabajo; ante este enfoque
los autores sefialados plantean un nuevo paradigma, “una organizacion
democratica, que permita la participacion activa y creativa, que a su vez abra
espacios de libertad y autorrealizaciéon a sus miembros para de ésta manera
lograr la eficiencia y el logro de fines comunes .“ (p.3)

En base a lo anteriormente planteado, se destaca la importancia que
tiene a nivel de las organizaciones educativas el hecho de que se de un
proceso gerencial eficiente, tal como lo sefialan Requeijo y Lugo (1.995), al
considerar que la escuela debe prestar un servicio a la comunidad basado en
una accién gerencial que controle y maneje los recursos materiales y
humanos de la manera mas productiva, que permita elevar al maximo el nivel
de eficiencia, para ponerlos al servicio de los grandes fines establecidos en la
politica educacional; lo anterior sélo puede lograrse si dentro de la
organizacion se establece una estructura jerarquica en donde se delimiten
las funciones y las responsabilidades de cada miembro bajo unas formas de
comunicacién  previamente establecidas, con criterios de autoridad y
liderazgo, tomando en cuenta las técnicas de relaciones humanas y los
procesos gerenciales para lograr mantener un ambiente laboral productivo y
armonioso.

En este orden de ideas, es importante sefialar que la Gerencia,

desde el punto de vista administrativo, es un proceso en el cual intervienen
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varios subprocesos como son: la planificacién, la organizacion, la direccién,
el control y la evaluacion; los mismos estan estrechamente relacionados
entre si y deben cumplirse cada uno de manera eficiente para iograr la
excelencia en la organizacién.

Al respecto sefiala Guzman (1.996) que la gerencia necesita de ia
planificacién, de trazar metas, objetivos y acciones; de coordinar, evaluar y
dirigir el proceso, tomando siempre en consideracién que se trabaja con
seres humanos los cuales desde el punto de vista psicolégico, poseen
necesidades en las que se destacan las de reconocimiento gque son
determinantes en la motivacién intrinseca del trabajador.

. En el campo educativo, el enfoque anterior es de facil aplicacion, ya
que el docente, cualquiera sea el nivel jerarquico que ocupe dentro de la
organizacion educativa, tiene la responsabilidad de planificar, proponerse
metas y objetivos, seleccionar estrategias, cumplir con actividades y evaluar
los resultados; con el tnico/fin de que el proceso ensefianza aprendizaje sea
eficiente y se logre una-educacion de calidad. Asiio plantean Requeijo y
Lugo (tbid.), al opinar que el éxito de la gerencia en una organizacién
educativa radica  en la manera como se establecen los elementos que
forman parte del proceso, haciendo énfasis en la coordinacién de los
recursos humanos y materiales, asi como también en la ejecucion de fareas
que sean susceptibles a ser evaluadas objetivamente para garantizar el
adecuado funcicnamiento de la organizacion escolar.

Sobre la base de lo antes expuesto, seria incoherente hablar de
gerencia en una organizacion educativa, donde no se aplique un sistema de
incentivos dirigido a los trabajadores, e igualmente cuando hay ausencia de
liderazgo, de control gerencial y en donde continuamente se irrespeten {os
valores individuales y grupales de los miembros de la organizacion.

En este sentido, puede sefalarse que actualmente se han detectado
fallas en el contexto educativo enmarcadas en el aspecto gerencial, asi lo

refiere en su investigacion Gutiérrez (1.999), al destacar que a nivel de las
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organizaciones educativas de Il Etapa, existen deficiencias en el proceso
gerencial, por cuanto los docentes coordinadores no cumplen con los
elementos basicos como son la planificacion y la evaluacion, asi como
tampoco con los procedimientos de informacién que debe haber entre el
superior jerarquico y el personal a cargo, lo que influye en el desempefio y
motivacién profesional del docente de este nivel.

De igual manera refiere Quintana (1.999) que la oportunidad de
establecer un control gerencial eficiente en las instituciones educativas de |}
etapa, se halla condicionado por varios aspectos entre ellos se mencionan:
la claridad de los objetivos que cada miembro debe cumplir dentro la
organizacién, por el ejercicic de una autoridad eficaz, asi como también por
el hecho de asumir de manera responsable y consciente el rol a desempenar
por todos y cada uno de los tirabajadores de la institucion,
independientemente del nivel jerarquico que ocupe dentro de la misma.

Al respecto, senala Lopez (1.998), que | en Instituciones de il etapa
del Municipio Libertador del Estado Mérida, .se detectaron problemas en ila
gerencia educativa a nivel de los docentes de aula, evidenciandose en Ia
falta de planificacién de objetivos, impuntualidad en la entrega de recaudos
a las diferentes dependencias, faita de liderazgo, asi como tfambién
ausencia de control por parte de quienes jerarquicamente les corresponde
realizar dicha funcién. Esta situacion afecta directamente el desemperio
laboral de los docentes encargados de impartir diariamente clases y por
ende la eficacia y eficiencia del hecho educativo.

En este orden de ideas, en el ambito de! area del deporte, Ramirez
(2000) acota que en instituciones deportivas existen carencias relacionadas
con el perfil del gerente que trabaja en este medio, ya que de acuerdo a
investigaciones realizadas se encontraron deficiencias en el desempefio
gerencial de las personas encargadas de dirigir, orientar y desarrollar la
practica del deporte en dichas organizaciones, evidenciandose la falta de

conocimientos sobre  planificacion, organizacion, direccion, control y
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evaluacién; lo que desfavorece el logro de metas establecidas al inicio de la
gestidon deportiva.

Lo expresado por los autores anteriores coincide con la opinion de
Linares (2002), quien expresa en su estudio, que en las instituciones de
Educacion Basica de tercera etapa, de la Parroquia Mariano Picon Salas del
Municipio Libertador del estado Mérida, los docentes de educacion fisica
presentan fallas en el proceso comunicacional, incidiendo de manera
negativa en la labor gerencial, especificamente en lo relacionado con Ila
planificacion, organizacién, direccion y control de las actividades
deportivas, asi como también, observé que los profesores se centran en su
quehacer diario en la institucién, sin proyectarse con los demas colegas y
educadores de la misma especialidad en la comunidad, lo cual repercute
desfavorablemente en la paricipacion de los alumnos en edad escolar en
las actividades deportivas y recreativas y por ende en su formacion integral.

Sobre la base de lo antes expuesto, se linfiere que entre las causas
que pudieran estar ‘incidiendo-en esas - instituciones,con relacion a la
practica de la gerencia educativa, pudiera mencionarse la falta de
preparaciébn gerencial que poseen los docentes y directivos de las
organizaciones sefialadas y especialmente en las que se ha estudiado la
incidencia de la gerencia en el area de la educacion fisica y el deporte, ya
que se evidencia en las investigaciones, que existen debilidades en la
planificacion, organizacion, direccion, control y evaluacién, asi como también
en los procescos organizacionales relacionados con el liderazgo, la
comunicacién y la toma de decisiones entre otros, los cuales influyen
directamente en el ambiente laboral, en la accién gerencial de cualquier
institucidn y en el logro eficiente de fines comunes.,

En este sentido, el profesor de educacién fisica cuando no esta
formado para cumplir con los diferentes roles que la dinamica educativa
exige en la actualidad, pudiese encontrar dificultades en el proceso que le

impedirian guiarlo acertadamente, lo cual tendria influencia directa en la
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calidad de la educacién que imparte y en el producto del proceso educativo,
va que el docente, independientemente del cargo que ocupe en Ia
institucion, tiene la responsabilidad de proponerse metas y objetivos,
orientar el trabajo en funcién del logro y evaluar resultados, para en definitiva,
brindar una educacién de excelencia, orientada a formar jovenes de manera
integral, que permita inculcaries habitos de salud y valores a través de la
praciica del deporte y del ejercicio fisico dirigido técnica y sistematicamente.

Los sefalamientos realizados por los distintos autores resefiados a lo
largo del planteamiento del problema, han permitido comprender la
relevancia que tiene la accion gerencial en las instituciones educativas y por
ende, su influencia en el desarrollo de las actividades fisicas y del deporte
en edad escolar, ya que es dificil encontrar una organizacién que funcione
eficientemente sin que exista en ella un personal que maneje y tenga
conocimientos en el drea de gerencia, que permita orientarla hacia el logro
de metas comunes.

En este sentido, la problematica planteada por los autores citados, han
creado en la investigadora ia inquietud de realizar una propuesta que
cubra las carencias indicadas.

Es asi como surgen las siguientes interrogantes:

¢Estarian los docentes de educacién fisica de los Institutos de
educacion basica de la tercera etapa, de la Parroquia Spinetti Dini, del
estado Mérida, capacitados en el area gerencial?

¢Cuales serian las necesidades de capacitaciéon gerencial requeridas
por los docentes de educacion fisica?

¢Tendrian los docentes de educacién fisica de los institutos de
educacion basica de la tercera etapa, de la Parrogquia Spinetti Dini, del
estado Mérida, la disposicion de participar en un Programa de Capacitacion

Gerencial?
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El conocimiento de la gerencia es significativo en el profesor de
educacion fisica, ya que la asignatura tiene caracteristicas particulares que
exigen de él, el cumplimiento de diferentes roles como son: planificador,
organizador, director, controlador, evaluador, lider, comunicador, entre otros,
es por ello que su formacion profesional debe abarcar aspectos bésicos
relacionados con la gerencia y los procesos organizacionales que permitan
orientar su labor docente hacia la excelencia en la institucion educativa
donde trabaja. Es por este motivo que surge la inquietud de proponer un
programa de capacitacion gerencial, que contribuya a la actualizacion y
desarrollo del recurso humano-docente de educacidn fisica, en la Parroquia
Spinnetti Dini, del estado Mérida, para lograr una educacion de calidad,
necesaria en la sociedad actual en la que se presentan cada dia nuevos
paradigmas, exigiendo de esta manera, un docente lider, instructor y

gerente eficiente en el medio-donde se desenvuelve profesionalmente.
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Objetivos de la Investigacion

General

Disefiar y proponer un Programa de Capacitacion Gerencial dirigido
a los docentes de educacion fisica de las instituciones de educacién
basica de la tercera etapa, de la Parroquia Spineti Dini, del
Municipio Libertador, del estado Mérida.

Especificos

Diagnosticar el nivel de competencias que en el drea de gerencia
tienen los docentes de educacién fisica de las instituciones de
educacion basica de la tercera etapa, de la Parroquia Spinetti Dini, del
Municipio Libertador, del estado Mérida

Determinar la factibilidad de. aplicar-un programa de capacitacién
gerencial dirigidc a los docentes de "educacion fisica  de las
instituciones de educacién basica de la tercera etapa de la Parroquia
Spinetti Dini, del Municipio Libertador, del estado Mérida.

Disefiar un Programa de Capacitacién Gerencial dirigido a los
docentes de educacion fisica de las instituciones de educacién basica
de la tercera etapa de la Parroquia Spinetti Dini, del Municipio
Libertador del estado Mérida.
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Justificacién de la Investigacion

La capacitacién gerencial dentro de las organizaciones educativas
es importante para el desempefio profesional de los docentes de educacion
fisica de las instituciones de educacién basica de la tercera etapa de la
Parroquia Spineti Dini, del Municipio Libertador del Estado Mérida, ya que la
misma les va a facilitar ejecutar su rol docente de manera efectiva y
eficiente en el entorno educativo y consecuenciaimente lograr la excelencia
en su desempefio laboral. En tal sentido se plantean las siguientes razones
que justifican la investigacion:

Desde el punto de vista practico, la presente investigacién es
relevante porque ofrece a los profesores la posibilidad de adquirir nuevos
conocimientos en el area gerencial y en algunos procesos organizacionales
que influyen en la misma. En este sentido, brindara la oporiunidad de
aportarles una gama de herramientas conceptuales y practicas de acuerdo a
los lineamientos de 'la gerencia’ moderna, - que -se fundamenta en los
subprocesos de planificacién, organizacién, direccién, control y evaluacion,
aspectos que podran llevar a la realidad educativa, permitiéndoles de ésta
manera perfeccionar su preparacidon como profesionales, convertirse en
modeio de gestion en la institucidon donde se desempefien y a la vez
facilitarles el logro de objetivos y metas institucionales propuestas.

En la parte social, la investigaciéon seria de utilidad por cuanto
proyecta a los docentes de educacion fisica dentro de su medio, dandoles la
oportunidad de convertirse en agentes de cambio y guia del procese
educativo al llevar a la practica aspectos gerenciales que van a influir en
la personalidad de cada uno, asi como también, pemnitiria favorecer las
relaciones interpersonales entre los miembros de su especialidad y demas
infegrantes de la comunidad educativa; e igualmente sera pertinente ya que
contribuiria en el reforzamientoc de conductas positivas relacionadas con el
liderazgo, ia comunicacién asertiva y la toma de decisiones, habilidades que
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van a influir en mantener un clima favorable entre las personas que forman
parte de las organizaciones educativas objeto de estudio.

En el aspecto tebrico, la investigacién ha permitido determinar el nivel
de competencias y fortalezas que en materia gerencial poseen actualmente
los docentes del area de educacion fisica, lo cual ha servido de apoyo en el
estudic como elemento fundamental para orientar el programa de
capacitacién gerencial propuesto en funcién de optimizar el ejercicio de los
diferentes roles que en el desempefio laboral les corresponde asumir en
sus instituciones educativas.

Por otra parte, la presente investigacion facilitaria abrir nuevas lineas
de investigacion en el campo de la gerencia en educacién fisica, los
deportes y la recreacion, como respuesta a las necesidades que se
presentan en el area y que puedan tener relacion con el probiema planteado
anteriormente.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Para llevar a cabo la presente investigacion se tomaron en cuenta
aportes de varios autores, entre los que se destaca el de Ramirez (2000),
quien en su trabajo titulado. “Propuesta de un Modelo de Gerencia
Participativa para el desarrollo organizacional de la Direccion de Deportes de
la Universidad de Los Andes”, realizé una investigacion bajo la modalidad de
Proyecto Factible, apoyado en una investigacion de Campo de tipo
Descriptiva, la poblacion estudiada estuvo integrada por 44 empleados que
prestaban_servicios en dicha dependencia; los! objetivos.. planteados por el
autor fueron: (a) Diagnosticar el-desempefic-gerencial del personal Directivo
de la Direccibn de Deportes de la U.LA. (b) Sefalar los lineamientos
orientados a actualizar el proceso gerencial de la Direccion de Deportes de la
Universidad de Los Andes y (c) Disefiar la propuesta de un Modelo de
Gerencia Participativa para el personal de la Direccién de Deportes de la
U.L.A. El estudio se realizé debido a la carencia de planes y/o programas
que orientaran la practica deportiva a nivel universitario, asi como también
para mejorar el perfil del gerente en el area deportiva. De los resultados del
diagnéstico, el autor concluyé que: (a) La gestion realizada en la Direccion de
Deportes de la U.L.A. diferia de los principios de gerencia participativa,
autoridad compartida, la toma de decisiones conjunta y el compromiso de los
subordinados con los objetivos de la organizacién. (b) Los directivos y
coordinadores que laboraban en la organizacion investigada, adolecian de
formacion gerencial para dirigir esas coordinaciones {c) Existian conflictos de

relaciones interpersonales entre los miembros y por Gltimo (d) Se requeria
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de una gerencia participativa que elevara el nivel de funcionamiento y
permitiera mejorar la calidad del servicio prestado.

La investigacién del citado autor guarda estrecha relacion con el
presente estudio, debido a que hace mencién a la carencia de formacién
gerencial por parte de personas encargadas de dirigir el deporte en una
organizacion, ast como también se refiere a la deficiencia en cuanto a varios
principios gerenciales, entre los cuales sefiala la foma de decisiones,
relaciones interpersonales, autoridad compartida; de ahi que es necesaria fa
implementacién de una propuesta de un programa de capacitacién gerencial
para los docentes encargados de dirigir [a educacion fisica y el deporte
escolar, con la finalidad de que estos adquieran las herramientas bdsicas
necesarias relacionadas con la gerencia, que les permita optimizar el

desemperio laborai y lograr una educacién de calidad.

Fundamentacion Tedrica

La Gerencia

E! desarrolio de ia tecnologia ha traido consigo nueveos cambios y
paradigmas en lo que respecta a la estructura y funcionamiento de cualquier
organizacion  en el mundo actual, lo que ha generado a su vez que
estudiosos sobre la materia expongan sus diferentes puntos de vista y
criterios sobre la misma.

En este sentido, Chiavenato (2.002a) define a la gerencia como:
“coordinacion de todos los recursos a través de los procesos de planear,
organizar, dirigir y controlar, para alcanzar objetivos establecidos”. (p.7)

De la misma manera Guzman (1.996), la define como “el proceso de
formular, ejecutar, evaluar actividades que hacen posible alcanzar los
objetivos de la organizacion® (p.21)

De acuerdo a los planteamientos realizados por los autores citados, la

gerencia no se refiere simplemente a realizar tareas, sino lograr que otras
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personas ajenas al gerente realicen las suyas para alcanzar el éxito de la
organizacion; por eso se dice que esta enmarcada dentro de las ciencias
sociales, porque al hablar de organizaciones lleva implicito el trabajo del
hombre.

En este orden de ideas, el enfogue moderno de ia gerencia segun
Suarez y Tomarz (1.998), se basa en el triple sentido que posee, a tal efecto
debe existir un buen desempefio, obtencién de unos optimos resuitados y
satisfaccion de las personas que trabajan y las que reciben el servicio; esto
se logra combinando los recursos organizacionales con la  eficiencia y
eficacia para alcanzar el éxito dentro de la organizacidn. Noétese que el
aspecto humano juega un papel determinanie en este punto de vista, ya no
se tiene al hombre como una maquina que realiza un trabajo sino gue es
tomado en cuenta en todas sus dimensiones, como un ser que piensa, tiene
sentimientos y necesidades de autorrealizacion a través del trabajo que
realiza.

En retacion con el desempedio laboral, los autores citados ernrel parrafo
anterior, sefialan que hay dos criterios establecidos: uno basado en la
eficacia y el otro en la eficiencia. Esta Ultima significa hacer las cosas bien y
de manera correcta, esta relacionada con los medios y es  utilizada para
comparar los resultados obtenidos con los recursos utilizados, por ejemplo,
una organizacién puede alcanzar un objetivo con el minimo de recursos o
sobrepasar la meta con los mismos recursos. En consecuencia, se dice que
un gerente es eficiente cuando su organizacidn de trabajo produce
diariamente con un costo minimo de material y trabajo.

Con respecto a la eficacia, Chiavenato (2.002a} acota que esta se
refiere a los fines y propdsitos que persigue la organizacion, por ello se dice
que es la medida del objetivo establecido. A tal efecto, un gerente es eficaz
cuando la organizacion que dirige logra la meta de produccién en términos
de calidad y cantidad de lo que produce. El resultado de la unidn de la

eficiencia y la eficacia es la excelencia en el trabajo.
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No obstante, la eficacia y la eficiencia no siempre estan unidas, ya que
se observa muchas veces a un gerente que es eficiente porque obtiene el
maximo de recursos disponibles; pero es ineficaz por no lograr los objetivos
trazados.

El planteamiento anterior lo reafirman Suarez y Tomarz (op. Cit.) al
opinar que los procesos organizacionales no alcanzan el nivel de eficiencia
optimo cuando todos los que intervienen en el proceso no participan
activamente en el mejoramiento de la eficiencia, de la efectividad y calidad de

la labor que se realiza.

Gerencia Participativa

En las organizaciones, cualquiera sea su mision, las actividades que
realizan sus miembros deben estar orientadas a romper los esquemas
rigidos de participacion, con el Unico objetivo de que los miembros tengan la
oportunidad de ejercer funciones en los distintos niveles de la misma. Al
respecto, senala Vielma (2.001), que dentro de toda organizacion exitosa
las responsabilidades deben delegarse a todos sus miembros, estimulando la
creatividad y eliminando las barreras comunicacionales que interfieren entre
el personal, para lograr satisfaccion total, tanto a nivel del desempefio
laboral como de quien recibe el servicio o el producto.

En este orden de ideas, Chong (2.003) refiere al respecto que la
actividad gerencial requiere de la participacion de todos los miembros de la
organizacion ya que cada uno debe cumplir acciones individuales que
permiten el logro de fines comunes previstos y agrega que “gerenciar es
organizar la actividad humana para distribuir tareas y obtener un resultado”
(p17)

Asimismo, Guzman (1.996) define la gerencia participativa como: “la
formulacion, ejecucién y evaluacion de las acciones que permitan a la

organizacion lograr sus objetivos” (p.41)
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De acuerdo a los sefialamientos anteriores, en la organizacién escolar
para lograr una gerencia participativa se deben plantear varias estrategias,
entre ellas se mencionan: establecer ias debilidades y fortalezas internas,
determinar las amenazas que inciden en el funcionamiento y por (Hitimo tener
claro cual es la misién de la organizacion; todo lo anterior permite realizar
una evaluacion de la situacion para luego tomar decisiones concientemente
y por consiguiente adquirir compromisos para realizar los cambios.

En este contextc Suarez y Tomarz (1.998), plantean una posible
solucion ante el esquema rigido de organizaciones tradicionales,
caracterizadas por un control centralizado, autoritario y burocratico; por un
cambio en donde se imponga una organizacion democratica, participativa,
activa, creativa, que permita la autorrealizacién de sus miembros para
contribuir a mejorar la eficiencia y el logro de fines comunes; es lo que elios
llaman “sistemas humanos auto disefiados”.

Los autores precitados, acotan lo siguiente:~todos /los. confiictos
politicos y sociales, problemas ecolégicos, econémicos, organizacionales e
incluso personales son el reflejo de que no se actua efectivamente como
individuos y como sociedad. Ante éste paradigma plantean uno nuevo,
dadas las exigencias de las organizaciones modernas, en las que se requiere
la participacidn activa, donde el colectivo actue como un solo ser, con
inteligencia y con controles dispersos a lo largo y ancho de toda la
organizacion, esto solo puede lograrse, a través de cuatro disciplinas
fundamentales:

- Tener una visidn compartida, la cual debe ser aceptada por
todos los miembros de la organizacion,

Por un aprendizaje en equipo, que permita la cooperacion y
comunicacién coherente entre todos los miembros para lograr

el refuerzo mutuo.
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- Poseer modelos mentales, es decir, cada individuo deberia
asimilar herramientas que le permitan agudizar sus
pensamientos y conocimientos.

- Tener un cambio de actitud hacia la tarea que se realiza, es
decir, cada miembro de la organizacidon deberia sentirse
miembro del proceso y tener domino personal con un espiritu

vital en el desempenio laboral.

Se plantea asi una nueva relacién individuo — organizacion, la cual
debe descansar en un compromiso compartido de ideas, problemas, valores,
metas y procesos administrativos; en donde el individuo cambie de actitud
hacia el trabajo y actie con sentido y direcciéon, logrando una vision
organizacional compartida respecto a los fines y valores y la autorrealizacion

personal de cada individuo.

Gerencia en el Area de la Educacion Fisica, el Deporte y la Recreacion

La educacién fisica es parte fundamental en la formacién del
individuo, permite el mejoramiento integral de la mente, el cuerpo y el
espiritu a través de actividades fisicas racionalmente planificadas para ser
llevadas a la practica progresivamente y lograr que la persona desarrolle sus
capacidades. Utiliza como medios los deportes y la recreacion.

Asimismo, el deporte, visto como una actividad social, se caracteriza
fundamentalmente por la participacion del hombre, donde se manifiestan
diferentes tipos de relaciones humanas; en este sentido, debe funcionar a
través de una organizacion que requiere de una estructura bien
conformada, abierta a los cambios que en materia de gerencia las
organizaciones contemporaneas estan planteando para mejorar la calidad y
el rendimiento de los servicios que prestan a la sociedad.

En este orden de ideas, sefiala Vielma (2001), que en la actualidad

es necesario plantearse el reto de mejorar el aspecto gerencial en el area
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de la educacion fisica, el deporte y la recreacion, ya que se hace ineludible
desarrollar varios elementos que permitan la innovacion, tales como: la
sensibilidad o flexibiidad para responder a situaciones nuevas o
cambiantes, aceptar el riesgo, que significa que la gente realice sus trabajos
a su manera, que exista un ambiente interno correcto, lo cual se traduce en
permitir la participacién en la toma de decisiones, solucion de problemas y
en el desarrollo de una efectiva comunicacion; y por uitimo, trazarse una
perspectiva a largo plazo, lo que implica usar el tiempo para consolidar los
cambios.

De lo anterior se deduce que en toda organizacién, incluyendo las
escolares y las deportivas, por ser el recurso humano el mas importante
dentro de las misma, se requiere de un ambiente colectivo que permita
acceder a la innovacion y a los cambios que a diario se presentan en la
actualidad, motivado al desarrollo tecnolégico, a la misma dinamica de Ia
sociedad; asi como también . de una persona que retna los requisitos
basicos que un gerente debe tener para.-llevar.acabo.la funcién'de. dirigir la

educacion fisica, el deporte y la recreacion.

Perfil del Gerente en el Area de la Educacién Fisica, el Deporte y la
Recreacion

La educacién debe facilitar la formacion integral de los individuos,
prepararlos para enfrentar los retos del mundo moderno actual movido por
maquinas debido al adelanto tecnoldgico, lo que ha limitado cada dia mas
los movimientos naturales del hombre como el caminar, correr, entre otros;
frente a esta situacion es necesario que el docente de educacion fisica,
encargado de administrar la asignatura y de propiciar en su ambiente
educativo actividades que permitan integrar todos los miembros que hacen
vida en la comunidad educativa, deba poseer una formacién académica
adecuada y estar preparado para actuar como un gerente en su medio

laboral para ser promotor de experiencias deportivas y recreativas dentro de
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su organizacion escolar y comunidad, con |a finalidad de propiciar tanto en
los alumnos como en colegas, obreros, representantes, la participacion en
estas actividades, que induzcan a internalizar valores para desenvolverse
como individuos sanos y Gtiles a la sociedad.

De acuerdo a o anteriormente planteado, las caracteristicas que debe
presentar un gerente en el area de la educacion fisica y el deporte, segdin
Guzman (1996) son: “honestidad, estudios universitarios, comunicador,
creativo, critico, ético, leal, congruente, empatico, flexible, auténtico, audaz,
analitico, estratega, inteligente, responsabie, persistente, holistico.” (p.30)

En este orden de ideas Ramirez (2.000), desarrclla algunas de éstas
caracteristicas de la siguiente manera:

- Honestidad. Se manifiesta cuando un ser humano reconcce sus

propias limitaciones y junto a su equipo de trabajo ayuda en el

desarrolloc de la Institucién.

- Etica: Se/manifiesta cuando demuestra en su-actuacién personal y

profesional normas de conducta, basadas en una escala de valores de

acuerdo al hombre del nuevo milenio, las cuales permiten demostrar la
equidad, imparcialidad, integridad y honestidad.

- Comunicador. Cuando expresa sus ideas con claridad y acepta los

planteamientos de los demas, establece didlogos en busca de

alternativas que facilitan las relaciones armoniosas entre los miembros
de la institucion.

- Creatividad: Cuando utiliza elementos disponibles para tener

alternativas en busca de soluciones efectivas y disefia y experimenta

nuevos métodos, técnicas y procedimientos de aprendizaje, en busca
de la excelencia educativa.

- Responsabilidad: Se manifiesta esta conducta cuando asume

actitudes que le permiten cumplir organizadamente con sus funciones.
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- Reflexivo y critico: Cuando valora los logros de los demas y plantea
metas susceptibles de alcanzar. Igualmente, cuando evalta los
logros alcanzados de acuerdo a la realidad existente.

Sobre la base de lo antes referido, el gerente en el area de la
educacion fisica, el deporte y la recreaciéon, debe ser un individuo, que
posea caracteristicas personales y profesionales definidas, que tenga las
destrezas y conocimientos basicos sobre manejo de recursos humanos y
materiales, marketing, presupuesto, liderazgo, comunicacién, toma de
decisiones y que ademas tenga la responsabilidad a su cargo de trazarse
objetivos, proponerse metas, seleccionar estrategias, realizar actividades y
evaluar los resultados; es decir, cumplir de manera eficiente con todas las

etapas del proceso gerencial.

Etapas del proceso gerencial

De las definiciones referidas en los primeros parrafos, se deduce que
en la gerencia vista' ' como 'proceso administrativo, - existen diferentes
actividades secuenciales que estan interrelacionadas entre si, las cuales son
responsabilidad de los gerentes cualquiera sea su nivel, su especialidad o
profesion, ejecutadas con el unico fin de lograr los objetivos propuestos. Al
respecto sefala Ramirez (op.cit.), que la importancia de estudiar cada uno
de los elementos intervinientes del proceso gerencial en el area de la
educacion fisica y el deporte radica en que se puede definir la funcién que
cumple la planificacion, organizacion, direccion, el control y la evaluacion en

el desempefo de una gestién eficaz.

Planeacion.

Es la primera funcion gerencial, la cual lleva implicita la elaboracién de
un diagnostico de la realidad existente, en ella se definen los objetivos y se
asignan los recursos y tareas para alcanzarlos de manera adecuada.

Asimismo, al diagnosticar se proyecta la solucién de problemas y se toman
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decisiones para el futuro desempefio organizacional. Vista desde este punto
se convierte en un componente importante de la gestién (conduccién del
funcionamiento y desarrollo de un sistema sea este una organizacién 6 parte
de elia). Permite establecer la direccionalidad que las mismas deben asumir
en el futuro, encauzando el esfuerzo colectivo en ia direccion trazada. La
planificacion es un instrumento de gestion, de negociacion y de control
organizacional.

En este orden de ideas acota Ramirez (op.cit), que la planificacion
estd conformada por “el conjunto de previsiones que han de hacerse
sefialando los propodsitos, metas y objetivos, las estrategias a seguir y los
recursos disponibles para su consecucion, todo enmarcado dentro de un plan
de accion a ser gjecutado en un tiempo determinado.” (p.18)

El autor precitado, refiere que el primer paso para planificar debe ir
orientado hacia las metas, luego se establecen los objetivos para cada una
de las subunidades  de  la. organizacién o _niveles organizacionales
(departamentos o coordinaciones), para luego establecer los programas que
van a permitir lograr los objetivos sistematicamente. En este sentido se
requiere que el gerente tenga visién estratégica para definir con exactitud la
misién y los objetivos fundamentales de la organizacion, asi como también
prever los gastos que ocasionaran la ejecucion de ios planes y programas.

- Planeacion y Presupuesto

El gerente debe proyectarse hacia el futuro y elaborar los planes que
le daran forma a su gestién dentro de la organizacion, es por ello que para
poder ejecutarios, es necesario pronosticar las necesidades materiales y
econbmicas, es decir, los ingresos y egresos que pudieran ocasionarse para
lilevarios a feliz término.

Al respecto sefala Gherardi (2000) que uno de los principales
trabajos dei gerente en la fase de planeacién es prever el presupuesto para

poder asegurarse de que [os planes sean debidamente ejecutados.
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En este sentido, acota Rodriguez {1996), que “el presupuesto, dentro
de la finanzas, es el acto, plan o estado financiero expresado en términos
monetarios que contiene para un lapso definido, {a estimacion de rentas y
gastos de una organizacién dada” (p. 19)

En relacidon con ios sefialamientos anteriores, Gherardi (op. cit) opina
que la planificacion del presupuesto resulta una labor estratégica sin la cual
no podrian los gerentes tomar decisiones acertadas, controlar gastos ni
prever los mecanismos de generacién de ingresos que le permitirian alcanzar
las metas organizacionales, como corolario sostiene la autora que “la
elaboracién del presupuesio es el paso inicial y mas importante en el
establecimiento de un efectivo sistema de administracion financiera de los
recursos a disposicion de los gerentes” (p. 101)

En base a lo expuesto, resufia relevante que el gerente considere al
momento de planificar, el gasto que ocasionarian las actividades que tiene
previstas.para el logro de las metas;-como consecuencia;. es imprescindible
el manejo de recursos financieros y la implementacion de actividades que
permitan el autofinanciamiento.

En este orden de ideas refiere Gherardi (op.) que la autogestion
resulta una herramienta Gtil a la hora de buscar recursos monetarios para
sufragar los egresos que pudieran presentarse, para lo cual sugiere la
autora, “la organizacibn de eventos como las conferencias, congresos,
simposios, seminarios entre otras técnicas que permitan a instituciones de
diversa indole plantear y resolver problemas” {p.15)

Asimismo, refiere Rodriguez (op.cit) que en el area del deporte a
través del marketing se pueden generar recursos que ayudan al
autofinanciamiento de las organizaciones deportivas, o cual permite alcanzar
las metas mediante la aplicacion de una serie de actividades coordinadas,
ofreciendo programas, productos y servicios que satisfagan las necesidades
de un cliente. Sefiala el autor precitado que existen diversas modalidades

para generar ingresos, entre las cuales menciona a) los ingresos propios o
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solicitud indirecta de fondos, que son los obtenidos por cualquier tipo de
evento organizade por el mismo ente deportivo, llAmese equipo, club,
asociacién, (ej. El patrocinio, la promocién, cobro de entradas a un evento,
alguiler de instalaciones deportivas, entre otros); b) ingresos externos o
solicitud directa de fondos, entre los cuales pueden mencionarse: solicitar
donaciones a diferentes entes publicos y privados.

En base a lo pianteado en parrafos anteriores, la planeaciéon involucra
varios aspectos como son el diagndstico de necesidades, la relacién de
gastos y la manera de lograr los ingresos (autofinanciamiento) que el
gerente debe tener en cuenta a la hora de proyectar sus metas y objetivos
en los planes y programas para su organizacion,

Ademas de la planificacion, el gerente del area de educacion fisica, el
deporte y la recreacién, para cristalizar los objetivos y lograr resultados
productivos, debe organizar y distribuir las tareas del personal a cargo, de
acuerdo al desempefio que-a cada uno le corresponde—asumir dentro de la
organizacion.

Organizacion.

Segtin Chiavenato, (2.002a), la define como “el acto de organizar,
estructurar e integrar los recursos y ios 6rganos encargados de administrar
y establecer relaciones y atribuciones a cada uno de ellos” {p.362)

En ella se buscan los recursos  y los medios que permitan llevar a la
practica lo planificado, es decir, se distribuyen las tareas, se establece la
autoridad y se asignan los recursos (materiales, humanos, economicos)
necesarios entre los miembros de la organizacién, para lograr los objetivos
comunes planteados.

Sefiala Ramirez (Op. cit.), que en el ambito deportivo organizar se
refiere a:

..... dotar de todos los elementos necesarios para su
funcionamiento, identificando y agrupando el trabajo que
se va a ejecutar, definiendo y delegando responsabilidad y
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autoridad, y estableciendo relaciones con el propdsito de
que ios miembros de una organizacion puedan trabajar en
la forma mas eficiente posible” (p. 24)

De acuerdo a lo expresado por los autores anteriores puede sefialarse
que la organizacién como parte del proceso gerencial dentro de una
institucion educativa y especificamente en lo que atafie al area de la
educacién fisica, el deporte y la recreaciéon, permite poner en practica y
ejecutar los planes que se han elaborado de una manera eficiente, con la
ayuda del ejercicio del liderazgo, la toma de decisiones, la motivacion y fa
comunicacion, herramientas utilizadas con la finalidad de que las personas
cumplan con la funcién laboral a que han sido destinadas y ademas de elio,
lograr distribuir la autoridad para minimizar al maximo ios conflictos internos;
io cual conlleva al logro de la misién institucional.

Al respecto refiere Lépez R, (2004) que la organizacion implica
mantener a las personas; bajo relaciones efectivas de comportamiento, lo
que va a influir ‘que el trabajo realizado en ‘equipo sea eficiente y ademas de
ello se obtenga satisfaccion personal por los logros alcanzados.

Cabe sefialar que en todas las instituciones escolares estd presente la
figura del docente de educacién fisica, a quien le corresponde asumir el rol
de gerente en su area, para lo cual se hace necesaria la distribucién de
funciones y de recursos (materiales, humanos y financieros) para el logrc de
las metas institucionales.

- Manejo de recursos humanos
De acuerdo a los planteamientos realizados anteriormente se destaca

que en la organizacibn hay que trabajar en equipo, respetando la
responsabilidad que cada quien debe cumplir en el ejercicio de las
funciones inherentes al cargo que ejerce, para lograr la efectividad y la
eficiencia. Al respecto acota Mercader (1998), que ‘“para organizar se
requiere respeto y capacidad para asumir las responsabilidades que hacen
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que fa institucién, al igual que el individuo, funcionen de modo coherente” (p.
96)

En este orden de ideas, sefiala Gonzalez citado por Rodriguez (1996),
que quien organiza, debe tomar en cuenta al momento de seleccionar las
personas, la capacidad que tengan para ocupar los diferentes cargos en la
estructura organizativa, esto con la finalidad de que cada quien ejerza el
trabajo de acuerdo a la preparaciéon que posea {conocimientos, experiencias,
habilidades, curricuto-vitae, entre otros). Asimismo, se requiere al momento
de organizar, tomar en consideraciéon ademas de los recursos (humanos y
materiales), los recursos economicos que permitan solventar los gastos que
pudieran ocasionarse al ponerse en practica los planes, programas o
proyectos que el gerente pianifigue en su empedo por lograr metas y
objetivos en la organizacion.

En el ambito de la educacion fisica, el deporte y la recreacion, los
planteamientos anteriores tienen cabida; puesto que el-docente del area, en
la fase de organizacion, debe distribuir las funciones y manejar los recursos
humanos, asi como también tener la capacidad de tomar decisiones
acertadas en la busqueda de recursos materiales y econémicos, utilizando la
autogestion como alternativa de ingresos financieros, para lo cual se
requiere desde el punto de vista organizacional, un gerente capacitado que
dirija acciones pertinentes que le van a permitir el logro de los fines
propuestos.

Direccion.

Es la funcién gerencial que utiliza la comunicacion como herramienta
fundamental para influenciar y motivar a las personas para que realicen las
tareas que les han sido asignadas. Esta estrechamente relacionada con los
factores humanos de una organizacion ya que abarca aspectos como la
motivacién, la supervision, el liderazgo, la foma de decisiones, el estimulo y
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la actuacién, los cuales permiten que una organizacidén funcione de manera
dinamica.

Opina Chong, (2.003), que para cumplir de manera eficiente con la
planeacidon y la organizacion, debe establecerse entre los miembros de la
instituciébn una orientacion acorde a la funcién de cada uno y esto se logra
a través de la comunicacion, la capacidad de liderazgo que tenga el gerente
y la motivacion que reciban los subordinados.

Al respecto sefiala Lopez R. (Op.cit.) que la direccidn permite el logro
o el fracaso de los objetivos organizacionales, y resalta la importancia de las
relaciones interpersonales como la buena comunicacion, la coordinacidén de
esfuerzos de los miembros del grupo, que constituyen factores claves en el
exito de la gestion administrativa. Es asi como el gerente se convierte en el
impulsor y coordinador de las acciones y esfuerzos planificados y llevados
a la practica por cada uno de los miembros en consecucion de los objetivos
propuestos.

En este orden de ideas acota Rubino (1997), que el gerente a la hora
de dirigir debe tener en cuenta los siguientes principios:

- La armonia del objetivo o coordinacion de intereses. Se refiere a que la
direcciéon sera eficiente en tanto se encamine hacia el logro de los

objetivos generales de la organizacion.

- Impersonalidad de mando. Se refiere a que la autoridad y su ejercicio,
surgen como una necesidad de la organizacion para obtener ciertos
resultados; por esto, tanto los subordinados como los jefes deben estar
conscientes de que la autoridad que emana de los dirigentes surge como
un requerimiento para lograr los objetivos, y no de su voluntad personal o
arbitrio.

- La supervision directa. Se refiere al apoyo y comunicacién que debe
proporcionar el dirigente a sus subordinados durante la ejecucion de los
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planes, de tal manera que estos se realicen con mayor facilidad. La
supervision vista desde este enfoque consiste en vigilar, revisar, corregir,
adiestrar, valorar, motivar y guiar a los empleados para que realicen las
actividades adecuadamente.

- De la via jerarquica. Postula la importancia de respetar los canales de
comunicacion establecidos por la organizacion formal, de tal manera que
al emitirse una orden sea transmitida a través de los niveles jerarquicos
comrespondientes, a fin de evitar conflictos, fugas de responsabilidad,
debilitamiento de autoridad de los supervisores inmediatos.

- Aprovechamiento del conflicto. El conflicto es un problema u obstacuio
que se antepone al logro de las metas de la organizacion, pero que, al
obligar al gerente a pensar en soluciones y tomar decisiones para el
mismo, ofrece la posibilidad de visualizar nuevas estrategias y emprender

diversas alternativas.

De acuerdo a io planteado anteriormente, se resalta la importancia de
la direccién en el proceso gerencial dentro del ambito de la educacion fisica
y el deporte, ya que utilizando herramientas como la comunicacion, fa
supervision, el liderazgo, la motivacion; se pueden establecer vinculos y
esfuerzos entre los integrantes de una organizacién educativa para alcanzar
los fines planteados.

En este orden de ideas, cabe sefialar que en la aplicaciéon de una
planificacion debe llevarse a cabo un control, que permita verificar los logros
y corregir las fallas que pudieran obstaculizar el logro de los objetivos.

Control.
Es la funcién en la que se evalla el desemperfio organizacional para
verificar si las actividades se estan realizando correctamente, también se

realizan ajustes para corregir los errores.
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En este sentido sefiala Chong (lbid.) que é&sta fase reviste gran
importancia en el proceso gerencial, ya que permite realizar las
correcciones pertinentes, de acuerdo a lo planificado, con ia finalidad de
medir el desempefic de los subordinados de acuerdo a las metas
propuestas.

Segun Chiavenato (Op.cit), el propdsito de realizar el control es el de
garantizar el fiel cumplimiento de de lo planificado, organizado y distribuido,
para lograr unos resultados acordes a los objetivos planteados; en otras
palabras, verificar si se estdn alcanzando los objetivos y resultados
previstos en la organizacion.

De acuerdo a lo anteriomente planteado, el control dentro de las
organizaciones educativas, es de relevancia, ya que permite determinar
cual es el desempeiio de los miembros que la integran y si el mismo, se esta
realizando acorde a los objetivos propuestos; lo que supone la presencia
de una persona que ejerza de manera-eficaz la gerencia dentro de la
institucion y permita evaluar el rendimiento de los subordinados o perscnas
a su cargo, con la finalidad de realizar correctivos si fuesen necesarios, para

obtener éptimos resuitados en el proceso educativo.

Evaluacion.

El proceso de evaluacién se refiere a |a revision de las estrategias
gue la organizacién plantea, lo cual permite comparar los resultados reales
con las metas esperadas y si es necesario aplicar las correcciones para que
en lo posible los resuitados tengan relacién con lo planificado; por lo tanto la
informacién y la retroinformacion son elementos de gran importancia en esta
fase del procesc gerencial.

Al respecto sefiala Ramirez (2000), que la evaluacién es “el proceso
que determina los tipos de decisiones que se han de seleccionar, asi como
reunir y analizar las informaciones necesarias para tomar dichas decisiones y

proporcionar ésta informacién a quien se la solicite” (p. 29)
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En este orden de ideas, cabe resaltar que la evaluacion en el ambito
de la educacion fisica y el deporte, debe estar orientada a medir en forma
continua y sistematica el logro de las metas propuestas, es decir, se deben
comparar los resuitados obtenidos con los que se espera alcanzar, s por
ello que las metas y objetivos conviene que sean medibles y verificables

para de ésta manera cumplir con la evaluaciéon.

Caracteristicas del proceso gerencial
Segun Chiavenato (2002a), sefiala que el proceso gerencial posee
las siguientes caracteristicas:
- Es ciclico y repetitivo, siempre se completa y se repite.
- Es interactivo, cada funcion interactia con las demas.
- Es reiterado, consta de pasos que conforman un programa sujeto a
avances Y retrocesos.
- Es sistémico, no puede-analizarse por partes, sino en su-totalidad, ya
que todas las funciones. administrativas estan estrechamente

relacionadas entre si.

Los sefialamientos anteriores estan en concordancia con el presente
estudio y permiten reafirmar la importancia de gjercer una gerencia efectiva
dentro de las organizaciones escolares, ya que la misma facilita desarrollar
politicas, planes y programas acordes con las necesidades reales de
cualquier institucién y por ende, el gerente 0 a quien le corresponda dirigir un
grupo de personas (llamese alumnos, atletas, docentes, obreros), debera
poseer conocimientos gerenciales basicos para asi lograr las metas
organizacionales; para lo cual se hace necesario promover actividades en
donde el docente se capacite continuamente con el unico fin de tener una
educacion de calidad.

Asimismo, de acuerdo a los planteamientos realizados, se infiere que

el profesor de educacion fisica, deporte y recreacién, ademas de tener
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conocimientos basicos sobre los procesos gerenciales, es necesario que
también los posea en otras areas que actualmente se encuentran en auge
como son el manejo del marketing en el deporte y la planificacién
presupuestaria, las cuales complementarian su formacién como gerente y
por ende mejoraria su desempeiic laboral dentro de las organizaciones

escolares.

Las Organizaciones

Se entiende por organizacion, segin Chiavenato (2.002b}, como “una
entidad social conformada por personas que laboran juntas, estructurada
deliberadamente en divisiones de trabajo para alcanzar un objetivo comun”.
(p.10).

El término de entidad social, se refiere segun el autor precitado, al
trabajo distribuido entre cada uno de ios miembros que forman parte de la
organizacion, los cuales-tienen responsabilidades.en el-desempefio de sus
funciones; con el propésito fundamental de elaborar un producto o prestar un
servicio para satisfacer las necesidades de otras personas que pueden ser:
consumidores, usuarios, clientes, contribuyentes o alumnos en el ambito
educativo.

En este sentido, existen organizaciones con fines de lucro como por
ejemplo las grandes empresas multinacionales y también las hay sin fines de
lucro, entre las cuales se mencionan las organizaciones educativas,
universidades estatales, hospitales, museos, centros culturales, las
organizaciones no gubernamentales (O.N.G.) entre otras, las mismas
persiguen objetivos netamente sociales.

Los niveles organizacionales

El criterio de Chiavenato (ibid.) es que en cualquier organizacion la

funcién del administrador es importante y puede estar representado por el
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presidente, el gerente, el director o el supervisor dependiendo del nivel gque
ocupe en cualquiera de los tres niveles organizacionales: institucional,
intermedio u operacional.

En este sentido, el autor precitado desarrolla los tres niveles que
constituyen el aparato administrativo de la organizacion de la siguiente

manera:

Nivel institucional.

Es el mas alto de la organizacion representado por el presidente y los
directores quienes toman las decisiones. En este nivel se esta en contacto
con el ambiente externo por lo tanto es sensible a los cambios y presiones
externas. Se requiere que el administrador tenga visién estratégica para
definir con exactitud la mision y los objetivos fundamentales de tla
organizacion. También se denomina nivel estratégico. En e ambito
educativo, esta representado -por el Director del Plantel.

Nivel infermedio.

Este nivel pemite la articulacion del nivel institucional con el
operacional de la organizacidn. Tambien recibe el nombre de nivel gerencial
0 tactico ya que esta conformado por gerentes quienes reciben decisiones
globales del nivel institucional y las transforman en programas de accion
dirigidos al nivel operacional. Aca el gerente debe tener vision tactica. En el
ambito educativo esta representado por los coordinadores de cada seccional
o coordinacion.

Nivel operacional.

Este nivel es el mas interno y forma la base inferior del organigrama
en donde se realizan las tareas diarias. También se conoce como
supervision de primera linea  porque controla las tareas ejecutadas por los

trabajadores no administrativos de la organizacion. Aca el gerente debe
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tener visidon operacional; se pueden ubicar en este nivel a todos los docentes
encargados de impartir clases en una organizacion escolar.
Jerarquia Administrativa

Este aspecto se refiere al nlimero de niveles  administrativos que
tiene una organizacion para garantizar la ejecucion de tareas y el alcance de
los objetivos. Segtin Chiavenatto (2002b), depende de la divisién del trabajo
y €s una representacién de la forma como se debe ejercer el control. En la
administracion escolar, esta jerarquia estd representada por el director del
plantel quien es la maxima autoridad dentro de la Institucién, seguido por el
sub director y por el cuerpo de coordinadores docentes para llegar al nivel
mas amplio de la piramide conformada por todos los docentes de aula.

Cadena Jerarquica

Viene establecida por la linea de autoridad que une a todos los
trabajadores de una organizacién indicando quien se subordina-a quien. De
acuerdo al criterio del autor citado en el parrafo anterior, esta regida por dos
principios fundamentales de la administracion: el “principio de unidad de
mando” que establece que cada empleado se subordina a un solo jefey el
“principio escalar” que se refiere a las lineas de autoridad previamente
definidas, es decir, desde la cuspide de la pirdmide hasta la base de la
organizacion gque abarca a todos los trabajadores, quienes deben conocer
todos los niveles administrativos.

El planteamiento anterior permite inferir que independientemente del
nivel jerarquico que ocupe el docente de educacién fisica y al rol que
desempefe, es relevante su actuacion como gerente dentro del ambito
escolar, por lo tanto, todas las potencialidades, capacidades vy habilidades
que posee debera manifestarlas para lograr integrar el grupo de trabajo
(colegas, alumnos y demas personal de la institucion), con la finalidad de
alcanzar las metas que la organizacion educativa se trace a nivel de la

educacion fisica y el deporte.
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En este orden de ideas Loépez R, (2004), define rol como “el papel que
desempena una persona dentro de una organizacion en funcién de reglas y
normas establecidas”. (p.47). El profesor, como gerente en el aula o en
cualquier ambiente, pone de manifiesto una serie de roles gerenciales, entre
los cuales se pueden mencionar: lider, planificador, comunicador, tomador de
decisiones, entre otros; estos exigen poseer competencias gerenciales que

van a permitir lograr mayor productividad en el proceso educativo.

Roles del Gerente en el Area de la Educacion Fisica,
el Deporte y la Recreacion

El Liderazgo

Segan Lépez N (1998), el liderazgo es la influencia intencional que
una perscnha ejerce sobre otra, provocando un cambio en [a manera de
actuar del .influenciade. En este sentido, la influencia. viene dada por el
ejercicio del poder y de la autoridad.

Puede definirse segln Keith y Newstron (2.002), como “una influencia
interpersonal ejercida en una situaciébn dada y dirigida a través de un
proceso de comunicacidn humana para la consecuciéon de uno o mas
objetivos especificos” (p.562)

Para Fernandez Collado (2.001), “es la influencia interpersonal
ejercida durante una situacion y dirigida, por medio del proceso de ia
comunicacion, hacia el logro de una o varias metas especificas” (p.82)

Por su parte, Fleishman, citado por Chiavenato (2.002b) opina que
“esta dirigido por un proceso de comunicacion con el fin de conseguir alguna
o algunas metas” (p. 562).

Se observa que los autores precitados coinciden en que el liderazgo
viene dado por la influencia que una persona ejerce sobre otra, utilizando la
comunicacién como factor elemental y que la misma esta dirigida al logro de
un objetivo.
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Entonces, al analizar los conceptos anteriores, destacan los
siguientes elementos como son: el uso de la influencia, la comunicacion y la
consecucion de metas. En relacién con el primer elemento se tiene que en |a
organizacion existen grupos de trabajo, supervisores y subordinados que
implica la existencia de relaciones interpersonales; con respecto al segundo,
se entiende que genera la claridad y la exactitud como se emiten los
mensajes influyendo en el comportamiento y desempefio de los liderados y el
uitimo elemento referido a la consecucion de metas esta relacionado con un
lider que siempre actia para lograr una meta, de lo que se deriva segun lo
acota Chiavenato (2.002b), que “un lider es eficaz o ineficaz en témminos de
satisfaccion y consecucién de respuestas favorables de los liderados, lo que
conduce a tener buenos resultados en el trabajo realizado” {p.562)

De lo expuesto se deriva como corolario para efectes del estudio que
el gerente del area de la educacion fisica, el deporte y la recreacion, para
lograr las metas propuestas cumple-con unas condiciones basicas de: lider,
comunicador y conductor de grupos, ya que debe dirigir “ a otras personas
con la finalidad de orientarlos para cumplir una tarea segun la funcién que
desempefien dentro de la organizacibn y para lograrlo  utiliza una
comunicacién asertiva y un estilo de liderazgo acorde al grupo v a la

realidad; todo en un ambiente laboral donde reine la armonia.

Liderazgo en las organizaciones

Dentro de una organizacion existen muchas personas que laboran
juntas, ejercen diferentes roles y actian en diferentes niveles
administrativos, lo que supone que hay personas {gerentes, directivos} que
controlan el cumplimiento de las tareas de los demas, ésta situacién implica
¢l ejercicio de un liderazgo.

De acuerdo al planteamiento anterior Chiavenato (Ibid.) afirma que “en
una organizacion, el poder es la capacidad de controlar y afectar las
acciones y decisiones de las deméas personas y la autoridad viene dada por
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el ejercicio legitimo del poder, otorgado por la posicién jerarquica que se
tiene.” (p.559)

Sabre la base de lo antes expuesto, se deduce que la capacidad que
tiene una persona de influir, motivar, persuadir a otra, esta estrechamente
relacionada con el poder de liderazgo y puede manifestarse de diferentes
maneras. A continuacién se nombran los diferentes tipos de poder de un
lider, segun el autor precitado en el parrafo anterior:

- Poder coercitivo: caracteristico del lider que basa su liderazgo en el

temor, aca el liderado actia bajo presion.

Poder de recompensa: se basa en la expectativa que tiene el
liderado de recibir una recompensa por su actuacioén frente a un lider

- Poder legitimado: viene dado por el nivel jerarquico que establece las
escalas de autoridad en la organizacién. Ejemplo el director tiene mas
poder que un coordinador.

- Poder de competencia: basado en el nivel técnico, las aptitudes y el
conocimiento de la persona que ejerce el poder.

- Poder de referencia: basado en la atraccibn y en la actuacion.
Ejemplo, el lider carismatico, que tiene caracteristicas personales
especiales que lo hacen atrayente hacia los demas y esto genera
magnetismo.

De acuerdo a lo anteriormente planteado, el verdaderc lider se deriva
del poder de referencia y del poder de competencia que se tenga, es decir,
basado en las cualidades propias de la persona. En el caso del liderazgo
ejercido por los demas poderes, en este caso por la posicidon que ocupe el
jefe dentro de la organizacion, no es un liderazgo auténtico, ya que las
demas personas actban con miedos, temores y bajo presiones. Un aspecto
importante es no confundir liderazgo con direccion ni con gerencia.
Enfoques sobre el liderazgo

Seguin investigaciones presentadas por Fernandez Collado (2.001), el
surgimiento del liderazgo no es fortuito, sino que depende de varios factores
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entre los que se encuentran la cantidad y calidad de participaciones que se
hagan en grupo; estas variables pueden determinar el caracter de lider de la
persona. En este sentido, sefiala que “los estudios han revelado que quien
desee ser fider debe participar activamente en tareas grupales, comunicarse
desde el principio y tener una posicidn que facilite la comunicacion con los
demas miembros de la organizacién” (p.84).

De igual manera, el autor citado en el parrafo anterior habla de dos
areas de investigacion independientes que tratan sobre el liderazgo: la que
analiza los factores situacionales y la que analiza los estilos. En relacion al
primero, afirma que incide en la manifestacidn del lider, la situacién
favorable de trabajo, esto es lo que denominan los estudiosos: liderazgo
situacional, el cual depende de tres circunstancias especificas: las relaciones
afectivas entre el lider y sus seguidores, el grado de complejidad de la tarea,
y el poder relacionado con la posicion en que se ejerce el liderazgo.

Las relaciones._ afectivas, acota . Fernandez Collado. (op.cit), vienen
dadas por la forma como elider es aceptado por los liderados; la estructura
de la tarea se refiere a las posibles soluciones, a la claridad de las metas y
las estrategias para lograrlas y el poder de posicion depende de el nivel que
ocupe el lider dentro de la estructura organizacional para lograr que los
demas le ocbedezcan.

En este orden de ideas, cabe resaltar [a importancia del ejercicio de
un liderazgo eficaz por parte de quienes les corresponde dirigir una
organizacién educativa, o por quienes aan no siendo directivos, ocupen un
nivel dentro de la jerarquia administrativa lo cual les obliga a cumplir en sus
actividades con aspectos relacionados con el proceso gerencial, en donde se
hace necesario el trabajo en conjunto dirigido por una o varias personas,
para lograr fines comunes.

Sefiala Pérez (2002), que un lider es eficaz cuando utiliza los

recursos tanto materiales como humanos de manera eficiente, se comunica
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asertivamente con los miembros de la organizacidén para transmitir de
manera clara los objetivos propuestos, lograndolos en el tiempo estipulado.

Con base en el planteamiento anterior, se infiere la influencia que
tiene la comunicacién en el ejercicio de un liderazgo eficaz por parie del
gerente de la educacion fisica y el deporte, ya que al mismo, le corresponde
asumir diferentes roles a la vez, los cuales van a permitir dirigir a grupos,
tomar decisiones oportunas, utilizar un determinado estilo de liderazgo vy
lograr que sus seguidores entiendan y actien cohesionadamente en funcién
de un objetivo comun. Se trata el tema seguidamente.

La Comunicacion

La comunicacidon permite orientar las conductas individuales vy
establecer relaciones interpersonales funcionales dentro de una
organizacion, ya que facilita. en los grupos-establecer-acuerdos-de relacion
convenientes para coordinar los esfuerzes hacia el logro de objetivos
comunes.

Es necesario definir la comunicacién y al respecto se han consuitado
varios autores con la finalidad de tener opiniones diferentes que permitan
comprender la importancia de la misma dentro de [as organizaciones; entre
elios se cita a Moret (2004), quien sefiala que la comunicaciéon es el medio
gue ayuda a orientar las conductas individuales y a establecer relaciones
interpersonales funcionales que facilitan trabajar juntos para alcanzar una

meta comun; y hace referencia a:

Que la comunicacion es el acto, objeto o medio de fa puesta en
comun o transmisién de mensajes en el ambito organizacional,
que centra su interés en el conjunto de actividades, formas
expresivas, objetos y medios utilizados en la transmision de
ideas, hechos, sentimientos 0 experiencias, tendientes a lograr la
coordinacion, entendimiento e integracion de los colaboradores,
con miras a la reduccion de la incertidumbre y buscando siempre
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la obtencion de altos indices de eficacia, calidad y competitividad

organizacional. (p. 10}

En consecuencia, la comunicacion en las organizaciones se convierte
en un recurso fundamental de la gerencia como medio de motivacion, de
estrategia y de desempeiio de las personas que hacen vida dentro de las
mismas.

En este orden de ideas acotan Kritner y Kinicki (1996), que toda
funcion de gerencia involucra alguna forma de comunicacion, ya que los
gerentes cuando planifican y organizan o cuando dirigen y lideran la utilizan
como un medio a través del cual se imparten directrices relacionadas con las
normas y actividades de las distintas dependencias de la organizacion.
Estos autores definen la comunicacién como “el intercambio de informacién
entre un emisor y un receptor y la percepcion de su significado entre las
personas involucradas”. (p.401)

Al planteamiento anterior, se-agrega-la opinion.de Ramirez (2000),
quien seftala que en el proceso gerencial, la planificacion constituye una
forma de comunicacién organizativa, porque permite establecer propositos
claros, ubicar la direccionalidad y las vias idéneas para controlar y evaluar
las estrategias seleccionadas para lograr las metas organizacionales de
manera exitosa. De esta manera la planificacion es un instrumento de la
comunicacioén, al facilitarla entre los miembros de la organizacién, lo cual a
su vez, permite un ambiente favorable que repercute en la satisfaccion,
motivacién e incentivo de los trabajadores.

En tal sentido, acota Rivas, N (1996), que cuando el proceso de
comunicacion se cumple asertivamente en una institucién educativa, el
docente cumple con la mision de ser: a) informador, b) instructor, c)
influyente y persuasivo o motivador de tareas y d) integrador; con la Gnica
finalidad de obtener resultados acordes a las metas propuestas.

De acuerdo a los planteamientos anteriores, se infiere que la

comunicacion es un elemento importante en el estudio de la gerencia y por
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ende en el proceso educativo, ya que la misma interviene en todos y cada
uno de los subprocesos gerenciales que se desarrollan en {as Insfituciones
Educativas permitiendo integrar a sus miembros dentro de un ambiente
armonico en la relaciones humanas, hacia el logro de un objetivo comun.
Cabe resaltar, en relacion con el planteamiento anterior que en dichas
organizaciones, el docente de educacion fisica en su rol de gerente, debe
utiizar una comunicacidon clara que le permita lograr un ambiente de
participacion e interaccion entre todos los miembros de la institucion, lo que
conlleva a unas buenas relaciones interperscnales y por ende pemnitir Ia
cohesion para la toma de decisiones y la identificacion con la meta

organizacional.

Toma de Decisiones

Segin Pérez (2002) “tomar decisiones. es atreverse a luchar y vencer
la incertidumbre que se establece cuando se tienen frente varias
alternativas.” (p.46).

Igualmente Kritner y Kinicki (Op.cit), establecen que es el “proceso de
identificar un problema vy elegir soluciones alternativas que conduzcan al
resultado final que se desea.” (p.323).

En relacién con los planteamientos anteriores, se deduce que la toma
de decisiones, al igual que los demas procesos organizacionales, tiene
relevancia en el desempefio de cualquier gerente del &rea de la educacion
fisica, el deporte y la recreacion, ya que es necesario mantener el control del
grupo y estar orientados los esfuerzos hacia objetivos comunes, con
estrategias bien definidas para lograrlos.

En este sentido, el docente, cuando asume el rol de gerente de la
educacion fisica y el deporte, ie corresponde dirigir eficientemente a sus
alumnos durante las actividades deportivas y recreativas, asi como también a

colegas y/o demas personal que laboran en la Institucién en prosecucion de
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una misidén institucional, lo que amerita tener conocimientos sobre el
proceso de la toma de decisiones ante eventuales conflictos que pudieran
presentarsele dentro de la organizacion.

En este punto, es necesario identificar los pasos a seguir en el
proceso de toma de decisiones, y segin Ramirez (Op.cit}, los enuncia de Ia
siguiente manera:

+ |dentificar el problema

o Clarificar ias metas y ordenarlas por prioridad

e (Generar opciones

+ Comparar las consecuencias previstas de cada opcién con las metas

» Elegir la opcidn cuyas consecuencias se ajustan a las metas (p.39)

También, Pérez (Ibid.} acota que la toma de decisiones debe hacerse
bajo un enfoque cientifico, para obtener un alto grado de efectividad, sin
embargo hace referencia a los mag usados. paor los gerentes, de acuerdo a la
opinion de Terry, quien plantea tres pasos a seguir:

¢ Determinacion de las alternativas

» Evaluacién de las mismas

e Seleccidn que se convierte en decision {p.49)

Segun lo expuesto, se infiere que en el caso del profesor de educaciéon
fisica, debe tener claro los objetivos a lograr, establecer prioridades en los
mismos y ante un conflicto presente, tener ia capacidad para identificar la
alternativa mas viable que se presenta en la solucién del problema, para
luego evaluar el impacto de la aplicacion de fa misma y compararlo con los
resultados previstos.

Cabe resaltar que la toma de decisiones puede hacerse de manera
grupal o individual, segin sea el modelo de gerencia que prevalezca en la
organizacion. En el caso de la gerencia participativa, caracterizada por la

delegacion de funciones, es imperativa la toma de decisiones compartidas
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por el grupo, en donde se oigan y se tomen en cuenta las consideraciones
de cada miembro para llegar a un acuerdo final en busca de mejores
alternativas que permitan a la organizacion crecer y lograr los fines
propuestos.

Este planteamiento lo reafirma Pérez (lbid.), al exponer que cuando
las decisiones son compartidas por el grupo, los integrantes se sienten
motivados en el ejercicio de sus funciones y ademas constituyen un
elemento cualitativo a la hora de tomar una decisién por parte de quien tiene
la ultima palabra dentro de la organizacion.

En consecuencia, se resalta la importancia en el quehacer de la
educacion fisica, el deporte y la recreacién dentro de una institucion
educativa, el hecho de que el gerente de esta area, posea conocimientos
basicos relacionados con los aspectos gerenciales y con los roles de lider,
comunicador, conductor de grupos, asi como también tomar decisiones
acordes a las metas , dela-organizacion, escolar, para lo cual se hace
necesario aplicar un programa de. capacitacion que permita al docente
adquirir conocimientos, desarrollar habilidades, destrezas y capacidades para
el ejercicio de sus variadas funciones dentro de la misma.

Capacitacion

El trabajo implica participar en un proceso continuo de aprendizaje a lo
largo de la vida dei ser humano, ya que se presentan diferentes situaciones
que hacen del ejercicio de cualquier profesién u oficio la presencia de
multiples experiencias enriquecedoras, las cuales permiten adaptarse a
nuevas realidades. En este caso se habla de un aprendizaje informal, en
contraposicion del formal, aquel que se concibe formando parte de un plan
de desarrollo profesional; en éste caso puede hablarse de capacitacion.

En este orden de ideas, para alcanzar el éxito en una organizacién

educativa, se debe tomar en cuenta la capacitacién constante, es asi
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como se logra tener un personal capacitado, actualizado, dispuesto a
aportar lo mejor de si para alcanzar los objetivos organizacionales.

Conceptos de Capacitacion
Segun Chiavenato (2002b), la capacitacion es una actividad
planificada, basada en necesidades reales de una organizacion, dirigida a
lograr un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador, en este sentido, hace referencia a los siguientes autores
quienes definen la capacitacion como:
“El proceso de desarrollo de cualidades en los recursos humanos
para habilitarlos, con el fin de que sean mas productivos y
contribuyan mejor a la consecucion de los objetivos organizacionales”
Certo. (p.305)
- “El proceso sistematico de modificar el comportamiento de los
empleados para alcanzar los objetivos organizacionales’: lvancevich.
(p. 305)
- “El proceso de ensefiar a los nuevos empleados las habilidades
basicas que necesitan para desempeniar los cargos” Dessler. (p.308)
- “Un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica
y ofganizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades para alcanzar objetivos
definidos” Concepto del autor (p.306).

Iguaimente Arellano (1997), sefiala como puntoe de partida para que la
organizacion materialice sus objetivos, diagnosticar las necesidades para
luego capacitar al personal, lo que se traduce en integrar a la organizacion
un trabajador debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para que
desempefie eficientemente sus funciones.

De acuerdo a los planteamientos antericres, se acepta que la
capacitacion  desarrolla la funcion educativa de una  organizacion
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permitiendo de esta manera satisfacer necesidades presentes y prever las
necesidades futuras respecto a la preparacién y habilidades requeridas por

sus miembros.

Propdsitos de la Capacitacion

Senala Garcia (1999), que ante los continuos cambios que acontecen
en el quehacer diario del mundo de hoy, el comportamiento humano se
modifica enfrentando dicha realidad, por lo que se manifiestan mecanismos
de adaptacion, transformacién y desarrollo. En este contexto, las
organizaciones no escapan a ésta situacion y por lo tanto, se ven obligadas a
indagar sobre estrategias que le permitan obtener resultados exitosos en la
productividad de la misma.

En este orden de ideas, Gutiérrez (1999), acota que el conocimiento
es un elemento efectivo que permite transformar, actualizar y hacer
perpetuar: los wvalores / del, trabajo y - -mejorar la productividad de las
organizaciones.

La capacitacidn observada desde el punto de vista cultural de la
organizacion, debe verse como un proceso continuo y sistematico por todos
los miembros que ia conforman, e igualmente concebirla como un soporte
indispensable para lograr {a eficacia y eficiencia de la organizacién, asi como
también como elemento que fomenta la participacién vy favorece la
creatividad, permitiendo el logro de profesionales totalmente realizados.

Capacitacion del Docente

Segun la Universidad Nacional Abierta, citada por Garcia (1.999), la
capacitacion y la actualizacién del profesional de ia docencia, se constituye
en una dinamica que se inicia cuando se comienzan los estudios propios de
la profesién, la cual al graduarse se supera una etapa de capacitacion

basica y debe iniciarse otra de gran relevancia para !a formacion, como lo es
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la capacitacion a través de la experiencia, asisiencia a cursos, talleres,
jornadas o simposios relacionados con la especialidad.

En la capacitacién del docente, debe tenerse en cuenta el papel gue
juega la motivacién para aumentar el deseo de adquirir destrezas utiles,
que le permitan darle significado a su trabajo, asi como también ayudar a los
demas y sentirse renovado como profesional. De igual forma el tipo de
organizacién también influye en la posibilidad de la aplicacidén de técnicas
de crecimiento personal y profesional.

En este orden de ideas, Ramirez (2000), sefiala que en las
organizaciones cuya estructura es rigida, es mas dificil incorporar programas
creativos de desarrollo de trabajadores; también, las que estan estructuradas
débilmente, quizd no tengan el enfoque y propésitos necesarios para la
coordinacién interna y motivacién del personal. Lo ideal es una organizacion
que brinde incentivos a los empleados, que ofrezca oportunidades de
promocién y transferencias para complementar las habilidades del docente
en el trabajo y poder utilizarlas en su'maximo potencial.

Asimismo, ante el nuevo paradigma que se maneja actualmente en el
ambiente educativo sobre el perfil del profesional de la docencia, en donde
se establece que el mismo debe tener competencias relacionadas con la
excelencia, la autenticidad y la eficacia en el desempefio de sus funciones,
es necesario resaltar lo que en este sentido acota Rivas B. (1998), quien
sefiala que el docente debe dominar el modelo triaxial del conocimiento,
donde el perfil profesional debe estar enmarcado en tres componentes
basicos que son: el docente instructor (conocedor), el gerente (eficiente) y el
lider (inspirado). En su rol de instructor, el docente debe estar capacitado
para dominar su area de manera cientifica y tecnolégica a través de la
formacion académica, la cual permite reflejar una sélida formacion etica y
ser un profesional exitoso y competitivo. En el rol de gerente, debe tener una
visién del proceso educativo, ser proactivo, creativo, colaborador, empatico

y comunicador; que tenga las habilidades y destrezas para proponer metas

58



y planes de accién que permitan promover cambios consistentes en su medio
laboral. En el rol de lider, debe promover la actuacién de los demas,
modelar, estimular el afecto, celebrar los logros y reconocer apories
individuales. Todas estas competencias pemniten que el docente y en
especial el de educacion fisica, se convierta en un poderosc agente de
cambioc y guia del proceso educativo.

La Capacitacién como proceso

Chiavenato (2002b) establece que un programa de capacitacion es
ciclico y continuo, estructurado en cuatro etapas, las cuales se estudian a
continuacién:

1. Diagnoéstico: donde se verifican las necesidades a satisfacer con la
capacitacion, pueden ser pasadas, presentes, futuras.

2. Disefio: etapa de elaboracién del programa de capacitacion. Se
seleccionan; las, estrategias- para—encontrar ~la solucidn a las
necesidades.

3. Implementacién: comprendida por la aplicacién y conduccion del
programa de capacitacion.

4. Evaluacidon: en donde se verifican los resultados obtenidos cen la

aplicacién del programa de capacitacion.

De acuerdo al esquema sefalado anteriormente, el programa de
capacitacion va mas alla de asistir a un curso que proporciona informacién,
ya que implica una actitud interna favorable al cambio a través de un
aprendizaje que va a permitir lograr que el trabajador se desempefie de
acuerdo a lo esperado por la organizacién. Al respecto sefiala Garcia
(op.cit.), que la capacitacién debe ser una actividad continua y constante,
aunque el desempefio del trabajador sea excelentie, ya que con la misma, se
actualiza continuamente a las personas para lograr mantener niveles

6ptimos en la organizacioén.
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Etapas de la Capacitacion (Segun Chiavenato (2002b)

Etapa 1

Diagnéstico de las necesidades.

En esta etapa se establecen las carencias de preparacion
profesional, en otras palabras, se identifica lo que una persona deberia
"saber y hacer”, con lo que realmente “sabe y hace” en la actualidad. Segun
el autor referido en el encabezamiento del parrafo “Una necesidad de
capacitacion €s un area de informacién sobre lo que un individuo o un grupo
debe desarrollar para aumentar su eficiencia, eficacia y productividad en el
frabajo” (p.310).

Métodos utilizados para detectar las necesidades:

De acuerdo a Chiavenato {lbid.), existen diferentes métodos que
pueden ser/de utilidad para detectar las necesidades de capacitacion de los
trabajadores, entre ios cuales menciona los siguientes:

1. La evaluacion, es un método que permite detectar las debilidades que
presenta la organizacidon a nivel de: desempefio de los trabajadores,
costos laborales elevados, barreras, entre otros aspectos. Para
efectos de la presente investigacion, se utilizé este método como
marco de referencia para diagnosticar el nivel de competencias
gerenciales presentes en ios docentes estudiados.

2. La retroalimentacion, en éste método, las personas son las que
informan sobre las habilidades, informaciones, que necesitan para
realizar bien sus actividades.

3. La vision de futuro, viene dado por detectar nuevas tecnologias o
avances, nuevos productos y servicios; éstos son indicativos para
aplicar un programa de capacitacion en donde las personas adquieran
nuevas habilidades y destrezas y desarrolien las que tengan.
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Indicadores para detectar necesidades de capacitacion.

Segun lo estudiado por Chiavenato (op.cit.), existen indicadores a
priori  que indican las necesidades de capacitacion futuras de Ila
organizacion, es decir, que pueden ser previstas. Por ejemplo: cambios de
métodos y procesos de trabajo, sustituciones ¢ movimiento de personal,
modernizacion de los equipos y nuevas tecnologias, premios, licencias,
vacaciones de personal, entre ofros.

También existen los indicadores a ‘“posterior” que son los que
indican los problemas o necesidades que no han sido atendidos todavia;
entre éstos tenemos. comunicaciones deficientes, exceso de errores en las
fases del proceso gerencial, poca versatilidad de los empleados, baja
productividad, relaciones deficientes entre el personal, excesivas quejas,
poco interés en el trabajo, falta de cooperacidn, entre otros. Estos

indicadores fueron tomados en cuenta en la presente investigacion.

Etapa 2.

Diseno del programa de capacitacion.

En este orden de ideas, Garcia (1999), concibe el disefio del programa
de capacitacion como un proceso dinamico y flexible, en el que convergen un
conjunto de enfoques y procedimientos relacionados entre si, los cuales
deben operar de manera coordinada para lograr resultados tangibles en el
participante.

Asimismo, Chiavenato, (Op cit.) refiere que la planeacién de las
estrategias y acciones incluidas en el programa de capacitacion, deben estar
relacionadas con las necesidades de la organizacion y de las personas por
lo que se hace necesario establecer el nivel de desempefio que se desea
obtener con el programa Yy luego evaluar los resultados.

En esta etapa, sugiere e! autor citado en el parrafo anterior, que debe

tenerse en cuenta los siguientes aspectos basicos como son:
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A quien debe capacitarse -—--------- Capacitados o instruidos

Cémo capacitar Métodos o recursos instruccionales

En qué capacitar Contenido del programa de capacitacién.
Quiéen debe capacitar --------------- -- Instructor 0 capacitador

Dénde capacitar l.ocal de capacitacion

Cuando capacitar Epoca u horario de la capacitacion.
Para qué capacitar Objetivos del programa de capacitacién

Este enfoque se tomo en consideracion para elaborar el programa de
capacitacion gerencial presentado como propuesta en el presente estudio.

Etapa 3.

Conduccién del programa de capacitacion.

Se refiere a la implementacion y aplicacion del programa y en este
sentido acota Lépez N (1998) que en esta etapa se pueden utilizar diferentes
técnicas para impartir la informacion para lograr desarrollar las habilidades y
destrezas que se desean adquirir conla capacitacion. Entre las técnicas mas
utilizadas, de acuerdo a Chiavenato (2002b), se mencionan las siguientes:

- Conferencias. Es un medio de comunicaciéon de una sola via en donde
un instructor presenta la informacion verbal a un grupo de oyentes; con
ésta técnica los entrenados permanecen en una actitud pasiva, existe
poca o nula oportunidad para practicar, retroalimentar, reforzar
conductas, lo que establece limitaciones en la aplicacion de dicha
técnica.

- Instruccién Programada: es una técnica en donde no se necesita la

presencia de un instructor humano porque se transmite la informacion a

través de programas de capacitacién impreso; se presenta la informacion

y el entrenado responde para verificar individualmente si comprendié la

informacion obtenida; las respuestas mas utilizadas son las de verdadero

y falso. Esta técnica tiene sus ventajas y desventajas, ya que el
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capacitado aprende en su propia casa pero no recibe las respuestas
correctas (no hay retroinformacién en el momento).

- Talleres: Es un medio en donde uno o varios facilitadores presentan
informacién organizada de un tema especifico a un grupo de personas
que participan en programas de capacitacidbn, se caracteriza
fundamentaimente porque los capacitados realizan trabajos practicos
grupales en flas jornadas y reciben retroalimentacion de manera
inmediata. Este medio fue seleccionado para estructurar el programa de
capacitacion que se propone en la presente investigacion.

Aplicacion de la teoria del aprendizaje durante el desarrolio del

programa de capacitacion.
Seqln Garcia (op.cit.), los principios de la teoria, deben aplicarse tanto

en la fase de disefio como de implementacion de programas formales e
informales. A tal efecto:
- EI capacitado debe estar motivado para aprender, ya que su estado
motivacional permite su atencién a las actividades y refuerza lo que
aprende.
- Debe tener ciertas capacidades para poder comprender o que se imparte
en el programa.
- El aprendizaje necesita retroalimentacion y reforzamiento, se refiere a que
el capacitado debe ser recompensado de inmediato para satisfacer sus
necesidades como: salario, desarrollo, promocion y reconocimiento.
- La aplicacién practica aumenta el desempeno del capacitado, es decir,
se le debe dar la oportunidad al participante para que acepte, interiorice y
ponga en practica lo aprendido.
- El material del programa debe ser significativo, es decir, se debe ofrecer
variedad e innovacioén, el aprendizaje debe ser secuencial (casos,

problemas, discusiones, conferencias).
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- El material debe comunicarse con eficacia, ya que la capacitacion €s un
proceso de comunicacidn que permite realizarlo de manera integral
incorporandc nuevos temas, informaciones, habilidades, actitudes vy
conceptos.

- El material debe ser transferible al trabajo, para que el participante pueda
llevarlo a la practica de inmediato.

Etapa 4.

Evaluacion del programa de capacitacion.

En esta etapa se comprueba o se verifica la eficacia del programa de
capacitacion, es decir, si satisfizo las necesidades para las cuales fue
disefado.

Segon Chiavenato (2.002b), se pueden formular las siguientes
preguntas que van a permitir evaluar la eficacia del programa:

& Se eliminaron los rechazos y log desperdicios?

¢ Se eliminaron las barreras?

¢ Disminuyeron los costos por unidad?

¢ Las personas se tornaron mas felices y productivas?

¢ La organizacion logré sus objetivos estratégicos y tacticos?” (p.318)

Para efectos del estudio, se consideraron los aspectos relacionados
con superacion de las barreras y/o debilidades relacionadas con la gerencia,
la comunicacion, el liderazgo y toma de decisiones presentes en los
docentes.

En este orden de ideas, el autor citado en el parrafo anterior, sefala
que la evaluacion de los resultados se puede realizar también por niveles:

1. En el nivel organizacional:
- Aumento de la eficacia
- Mejoramiento de la imagen organizacional
- Mejoramiento del clima organizacional

- Mejoramiento de las relaciones interpersonales
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- Aumento de la eficiencia

2. En el nivel de recursos humanos:
- Reduccidn de rotacidn y ausentismo laboral
- Aumento de la eficacia de ios empieados
- Aumento de conocimiento de las personas
- Cambio de actitudes y comportamiento
- Aumento de las competencias personales

- Mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo

3. En el nivel de los cargos:

- Adecuacion de las personas a los requisitos exigidos
- Mejoramiento del espiritu de equipo y cooperacion

- Aumento de la productividad

- Mejoramiento de la calidad.

Tomando en cuenta los planteamientos de los autores anteriores y
adaptandolos a la realidad de las instituciones educativas que ameriten
mejorar la gerencia como elemento fundamental en el logro de objetivos
organizacionales, puede inferirse que un programa de capacitacién gerencial
aportaria  herramientas basicas que le pemmitirian a los docentes,
especificamente a los que laboran en el area de la educacion fisica, el
deporte y la recreacion, tener conciencia del rol que deben cumplir en sus
organizaciones escolares, asi como también poder desempefarse como
gerente eficiente, haciendo uso efectivo de los procesos organizacionales
como son: el liderazgo, |a toma de decisiones y la comunicacion, entre otros.

El marco tedrico agui expuesto, en el que se desarrollan aspectos
relacionados con el proceso gerencial, algunos procesos organizacionales y
la capacitacion laboral, permite analizar las siguientes variables que se

derivan del proposito de la investigacion.
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Variables de la Investigacion

Sefiala Hernandez y otros (2001) “Una variable es una propiedad que
puede variar y cuya variacién es susceptible de medirse” (p.75)

En este estudio se definieron conceptualmente las variables para
luego agruparse en dimensiones e indicadores mediante el proceso de
operacionalizacion, al respecto acota Lopez R (2004) “Los indicadores son
los llamados referentes empiricos de la investigacion, donde se apoya el
estudio, de estos surgen los items o preguntas que servirAn para la
recoleccion de datos” (p. 59)

Las variables seleccionadas para el estudio estan orientadas a
proponer un Programa de Capacitacion Gerencial para mejorar la gerencia
a nivel de la educacion fisica, el deporte y la recreacién en las Instituciones
Educativas.

Debido a gue la presente investigacion se enmarca en la modalidad de
proyecto factible, se parte del supuesto de que una variable influye sobre la
otra. (Ver cuadro N° 1 p. 67)
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Cuadro 1

Definicion conceptual de las variables

ETIVOS ESPECIFICOS © VARIABLES = =~ DEFINICION
Diagnosticar el nivel de Competencias Conjunto de habilidades,

competencias que en el area
de gerencia tienen los
docentes de educacion fisica
de educacién basica de la
tercera  etapa de la
Parroquia Spinetti Dini, del
Municipio Libertador, del
estado Mérida

Determinar la factibilidad de
aplicar un programa de
capacitacion gerencial
dirigido a los docentes de

educacion fisica de
educacion basica de la
tercera etapa de la

Parroquia Spinetti Dini, del
Municipio Libertador, del
estado Mérida.

Gerenciales

Capacitaciéon
Gerencial

cualidades, capacidades vy
destrezas relacionadas con
el proceso gerencial, que
permiten al docente
planificar, organizar, dirigir,
controlar y evaluar las
actividades a desarrollar en
la Institucion Escolar.

Conjunto de actividades
relacionadas y coordinadas
entre si, con el fin de
impartir conocimientos
relacionados con el proceso
gerencial, para mejorar las
habilidades, capacidades y
destrezas de los
participantes.

Fuente: Lépez R. (2004)
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Cuadro 2

Operacionalizacion de variables

' VARIABLES DIMENSION  INDICADORES  ITEMS
Competencias Gerencia Planeacion 1,2,3
Gerenciales Educativa

Organizacion 45,6
Direccién 7,8
Control 9,10
Evaluacion 11,12
Capacitacion Procesos -Liderazgo 13,14
Gerencial Organizacionales
- Comunicacion 15,16
s-Tomade 17,18
decisiones

Fuente: Lopez R. (2004).
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CAPITULQO [l

MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se ubicd dentro de la modalidad
de proyecto factible el cual segin Linares, V. (2001) “consiste en la
planificacién, desarrollo e instrumentacion de un estudio conducente a la
evaluacion de una situacion y/o a la realizacion de un programa o actividad
para resolver problemas planteados o satisfacer necesidades de una
instituciéon”.(p.62)

En este sentido, la UP.E.L. (2003), senala que en este tipo de
investigacidn ' se 'elabora una propuesta de un mecdelo operativo que sea
viable en la solucibn de un problema o necesidades de cualquier
organizacion, a su vez, también se puede plantear politicas y programas.

Estabiece el autor citade que:

El proyecto factible comprende las siguientes etapas generales:
diagnbstico, planteamiento y fundamentacién tedrica de la
propuesta; procedimiento metodolégico, actividades y recursos
necesarios para su ejecucion; analisis y conclusiones sobre la
viabilidad y realizacion del Proyecto. Debe tener apoyo en una
investigacion de tipo documental, de campo ¢ un disefio que
incluya ambas modalidades. {p.7)

En este orden de ideas, el estudio se apoy6 en una investigacién de
campo, ya que tuvo como finalidad, tal como lo sefiala Linares V (Ibid.)
“indagar un fenémeno social, con el objeto de resolver un problema,
comprobar una hipétesis o descubrir relaciones desconocidas entre los
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hechos examinados.” (p.683); en este caso, se diagnosticé el nivel de
competencias que en el area de gerencia poseian los docentes de educacién
fisica seleccionados y en base a los resultados que se obtuvieron de los
datos recolectados, se disefid el programa de capacitacidon gerencial
dirigido a dichos docentes.

El trabajo se ubicd en un nivel de investigacion descriptiva, puesto que
no se manipulé ninguna variable, en este sentido Mufioz {(1998), sefiala que
“comprende la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza
actual, y la composicién o proceso de los fendmenos de un grupo de
personas” (p. 45)

Por otra parte, la investigacion se apoyé en el disefio bibliografico, ya
que se tomaron en cuenta los aportes tedricos que sobre el tema han
realizado los diferentes autores consultados, asi como también los estudios
que otros investigadores han efectuado; en este sentido se adapta a la
definicion de ,la, Universidad Experimental-Libertador (2003), quien sefala
que estas se refieren " al estudio de problemas con el propésito de ampliar y
profundizar el conocimiento de su naturaleza, con el apoyo principalmente,
en trabajos previos, en fuentes biblicgraficas y documentales” (p.6).

Poblacion y Muestra

La Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1.999), “la poblacion es el
conjuntoc de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (p.204). Otros autores la denominan el universo para
referirse al conjunto de personas, organizaciones o cosas, sobre las cuales
se pretende generalizar los resultados obtenidos de la investigacion.
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Asimismo, se establece que la poblacion debe delimitarse en cuanto a
caracteristicas, lugar y tiempo.

En base a los criterios anteriores, para efectos de la presente
investigacion, la poblacidn se define como: el conjunto de profesores de
educacion fisica, que laboran en los institutos de educacion basica de la
tercera etapa, de la Parroquia Spinetti Dini, que fueron objeto de estudio vy

sobre los cuales trascendieron los resultados arrojados en la investigacion.

Cuadro 3

Poblacion de docentes de educacién fisica, de instituciones de
educacion basica de la tercera etapa de la Parroquia Spinefti Dini,
Municipio Libertador del estado Mérida.

E. B. “Emiro Fuenmayor” 03 Avda. Las Américas
U.E. “Alberto Carnevali” 03 Avda, Alberto Carnevali

U.E. “Carlos Emilio Mufioz Oraa 02 Avda. Las Américas
{(CEAPULA)

U.E. Colegio “Arzobispo Silva” 02 Avda. Las Américas

U.E. “Josefa Molina de Duque 03 Avda. Las Américas

U.E. “Ofelia Tancredi Corredor” 01 Via principal del Llanito
Fuente: Distrito Escolar N° 1

La Muestra

Tomando en cuenta el reducido nimero se sujetos que conforman el
personal docente de educacion fisica de las escuelas basicas de la tercera
etapa ubicadas en la Parroquia Spinetti Dini, del Estado Mérida en la

presente investigacion no se realizo el calculo del tamafio de la muestra ya
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que se considerd en su totalidad por ser pequefia, lo que justifico la
utilizacion de un estudio censal que segun Bisquerra (1990), en el “ se
estudian todos los elementos que integran el universo, todas sus
caracteristicas o las necesarias para describir totalmente la poblacién

estudiada” (p. 92). Esto hara mas confiable la investigacion llevada a cabo.

En el mismo orden de ideas el criterio anterior lo reafirma Ballestrini,

{1.997), quien senala que:

Cuando el universo de estudio esta integrado por un nimero
reducido de sujetos por ser una poblacion pequefia y finita, se
tomaran como unidades de estudio e indagacién a todos los
individuos que la integran, por consiguiente, no se aplicaran
criterios muestrales. (p. 130)

instrumentos de Recoleccion de Datos

Segun Ballestrini, (Op.cit), la recoleccion de datos es la etapa enla
que el investigador utiliza diferentes maneras para obtener la informacién
requerida de acuerdo con el problema que se ha planteado.

Esta etapa requiere de las siguientes actividades, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (Op.cit.), se debe seleccionar un instrumento de
medicion, el cual debe ser valido y confiabie; aplicarse el instrumento y por
altimo preparar las mediciones o codificar los datos.

Para realizar el estudio, se disefid un cuestionario de 18 items,
basados en los indicadores producto de la operacionalizacion de las
variables; este instrumento fue el que mas se adapté para aplicarlo a la
poblacion seleccionada. Se elaboré mediante la escala tipo Lickert, la cual
consiste en presentar una serie de items de manera afirmativa o a través de
juicios ante los cuales los sujetos objeto de estudio respondieron; en éste

caso, se presentaron tres categorias a escoger por el encuestado:
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Categoria Escala

Siempre 3
A veces 2
Nunca 1
(Ver anexo A)

En este sentido, Ramirez (2.000) sefiala con relacién a la gradaciéon
tipo Lickert que “en estas respuestas se emplean en forma gradual las
opiniones, intereses o actitudes; por lo general se utilizan de tres a cinco
grados o tipos de respuestas” (p.48)

Validez y Confiabilidad del Instrumento

La Validez

Para determinar la validez delinstrumento, se consideré la opinidn de
Hernandez y otros (op.¢it.), quienes-sefalan que “ésta se refiere al grado en
que el instrumento seleccionado es util  para medir lo que realmente esta
destinado, en este caso las variables”. (p.235)

Ademas del planteamiento anterior, los autores citados acotan que
para estimar la validez, se debe tener en cuenta diferentes tipos de
evidencias, entre las cuales puede mencionarse la relacionada con el
contenido, y al respecto sugieren que el investigador debe “verificar por si
mismo y con la ayuda de otros en qué medida los items del cuestionario o
test constituye una muestra representativa del universo que se propone
medir’ {p.236)

El instrumento utilizado para recabar la informacién en la presente
investigacion, fue sometido a una revisibn que permitido determinar la validez
cualitativa de contenido del cuestionario, para lo cual se sometié a
consideracidén por parte de tres experios en el area de la Gerencia de la
Universidad de Los Andes: Dr. Anibal Ledn, Dr. Guillermo Pérez y el
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Especialista Dacio Molina, los cuales a través de un examen exhaustivo del
instrumento y luego de habersele hecho las correcciones pertinentes
sugeridas, validaron el mismo. Al respecto acota Ramirez (Ibid.), que la
validacién permite eliminar preguntas redundantes con la finalidad de
alcanzar el objetivo de la investigacion.

Para medir la concordancia de la opinién entre los expertos, se utilizd
el Coeficiente de Proporcion de Rango (CPRY), definido por Hernandez y otros
(op.cit), como “ |la proporcidn relativa con respecto al valor maximo de la
escala del promedio de los rangos entre jueces por cada item, corregido por
concordancia aleatoria” (p. 242 ). De esta manera, el CPR, se interpreta:

- Menor que 0,80 validez y concordancia inaceptable
- Mayor de 0,80 y menor que 0,90 validez y concordancia aceptable
- Mayor que 0,90 hasta 1 validez y concordancia excelente.

Al aplicar el CPR arrojé-unvalor.de 0,97 representandouna validez y
concordancia excelente del instrumento aplicade a los docentes de

educacion fisica objeto de estudio. (Ver anexo B)

La Confiabilidad

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (Ibid.), la confiabilidad esta
relacionada con la aplicacién repetida del instrumento al mismo sujeto u
objeto y que arroje los mismos resultados. En el presente estudio se aplicd
una prueba piloto a nueve (09) sujetos con las mismas caracteristicas de la
poblacién objeto de estudio para verificar su confiabilidad, utilizadndose la
prueba del Coeficiente de Cronbach, el indice de confiabilidad de la prueba
oscila entre 0 y 1, en donde cero significa nula confiabilidad y 1 el maximo.
La misma se obtuvo a través de la aplicacion de la media y la desviacion
estandar (S?) a cada uno de los items del instrumento utilizado; arrojando
como resultado 0,90, en consecuencia los resultados son consistentes vy se

pudo predecir que era confiable el instrumento.
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En este estudio se aplicd la siguiente formula:

ar=_K [1-235i2]
K-1 > St?

Donde:
K = Numero de items
Si 2 = Varianza del Instrumento
St 2 = Varianza de la suma de los items
1 = Constante
{Ver anexo C)

Técnica de Andlisis de Datos

El andlisis de datos se llevé a-efecto-tomando en-cuenta los objetivos
propuestos en la presente investigacion, para el procesamiento obtenido de
la aplicacion del cuestionario y de cada item, se consideraron las
frecuencias de respuestas y los porcentajes de su sumatoria en cada item,
cuyos resultados para efectos de su comprensidn se representaron en
graficas estadisticas de tipo barras. Para su andlisis se consideraron todos
los elementos cuantitativos y de ello se derivé el analisis cualitativo para cada
item. En este sentido, sefala Ballestrini {op.cit.), que se puede aplicar la
estadistica en el analisis de los datos y realizarse a la vez una interpretacion

descriptiva de los mismos.
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Fases de la Investigacion

La investigacion se realizé durante el primero y segundo semestre
del afio 2.003 y primero y segundo semestre del afio 2.004, la misma fue
giecutada previa planificacion de las fases, las cuales se cumplieron tal

como se detallan en el siguiente cuadro:

Cuadro 4
Fases de la Investigacion
S LAPSO DE ACTIVIDADES
i EJECUCION : o
FASE | Abril — Julio Realizacion del planteamiento del problema,
2003 revision bibliografica y antecedentes.
Elaboracién del anteproyecto.
FASE Septiembre — Disefo del marco tedrico, revision de teorias y
i Diciembre 2003 enfoques de actualidad para sustentarel
estudio.
Seleccién de la metodologia a utilizar
FASE Enero — Mayo Revision del proyecto en los siguientes
Il 2004 aspectos: definiciéon de las variables,
operacionalizacion, identificacion de
indicadores o criterios de investigacion
FASE Junio — Julio Elaboracion del instrumento, validacion por
v 2004 expertos, aplicacion de la prueba piloto para
determinar la confiabilidad y recoleccion de
datos.
FASE Septiembre — Analisis de resultados.
\Y Diciembre 2004 Redaccién de las conclusiones y
recomendaciones.

Elaboracién de la propuesta.
Elaboracién del informe final.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El presente capitulo es contentivo del analisis cuantitativo y cualitativo
de los resuitados obtenidos de la investigacién aplicada a los docentes de
educacién fisica que sirvieron de estudio en la reciente exploracién.

A continuacion se analizan los resultados de la aplicacién del
instrumentc seleccionado para recolectar la informacién. El anélisis e
interpretacion de los mismos fue Gtit para realizar el diagnéstico que sustenta
la propuesta; el mismo se efectué con la finalidad de dar respuesta a las
interrogantes de la investigacién y por ende a los objetivos planteados en el
capitulo 1.

Los resultados de los-datos. - obtenidos | se-procesaron con un
estadistico simple de frecuencias porcentuales y se utilizaron los cuadros y
graficos de barra para visualizar la distribucion de frecuencias y el porcentaje
de respuestas de cada uno de los items del instrumento aplicado. Para los
efectos del analisis se tomaron en cuenta las frecuencias de respuestas
estimadas como significativas aquellas que registraron variaciones
superiores al 20%.

La presentacion de los cuadros y graficos de barra responden al
orden de los items agrupados para ¢ada dimensién e indicador.
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Dimensién: Gerencia educativa.
Indicador: Planificacion. Para la medicion de este indicador se

analizaron tres items (N° 1, 2, 3)

Item N° 1: Diagnostica las necesidades en el area de la educacion

fisica, el deporte y la recreacion antes de realizar la planificacion.

Cuadro 5 Diagndstico

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 21,42%
A veces 3 21,42%
Nunca 8 57,16%
Total 14 100%
T R —
8 L —
7- | -
6 | A
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4 8
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2+ b
1+ 4
o] / ‘
SIEMPRE A VECES NUNCA

Grafico 1. Diagnéstico
Item N° 1
Fuente: Diseiio de la autora (2005)

78



En los datos sefialados en el cuadro 5 y el grafico 1, se evidencia
que 3 docentes de 14 encuestados opinaron que “siempre” cumplen con la
fase de diagnostico, mientras que fres (3) se ubicaron en la categoria “A
Veces” y ocho (8) docentes (57,16%) respondieron que “Nunca”
diagnostican necesidades al inicio del afio escolar en el area de la educacién
fisica, el deporte y la recreacion. Se esperaba que un significativo nimero de
respuestas se ubicaran en la categoria “siempre” en este indicador, lo cual
no coincide con los resultados obtenidos.

Estos resultados indican que un alto porcentaje de docentes (el
78,58%) se ubicaron dentro de los parametros “nunca” y “a veces”, lo que
permite inferir que no cumpien con la fase de diagnéstico dentro de la
planificacidn, necesaria para estudiar ¢ investigar la realidad existente
dentro de la organizacion escolar y permitir  emprender acciones en la
blsqueda de obtener metas establecidas.

Item N° 2: Establece propésitos, metas y objetivos, relacionadas con
la educacion fisica, el deporte y la recreacion al inicio del afio escolar.

Cuadro 6 Propositos, metas y objetivos.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 14.29%
A veces 5 35.71%
Nunca 7 50%
Total 14 100%

A continuacién se presenta el grafico N° 2.
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Siempre A Veces Nunca

Grafico 2. Propdsitos, metas y objetivos
ltem N° 2
Fuente: Diseiio de la autora (2005)

En atencion'a los datos obtenidos en el cuadro “N° 6'y el grafico N° 2,
respecto al item 2, se tiene como respuesta significativa que 2 de los 14
docentes opinaron que “siempre” establecen metas, propésitos y objetivos;
mientras que 5 expresaron que io hacen “a veces” y 7 respondieron que
“nunca” cumplen con esta actividad. El resuitado en este item es significativo,
ya que 12 de los docentes encuestados, es decir, el 85,71% se ubican en
las categorias de “nunca y a veces”, lo que evidencia unos resultados
desfavorables en la fase de planificacidn, la cual, tal como se sefiala en el
marco tecrico, permite establecer la direccionalidad de la organizacién,
encauzando el esfuerzo colectivo en ia direccidén trazada y permitiendo la
eficiencia y eficacia de las actividades relacionadas con el area,
programadas en el medic escolar.

ltem N° 3: Planifica estrategias y distribuye los recursos en el area de
la educacidn fisica, el deporte y la recreacion en la institucién a la cual

pertenece.
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Cuadro 7 Planificacion de estrategias y distribucion de recursos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 35.71%
A veces 2 14.29%
Nunca 7 50%
Total 14 100%

= N W A& O O N

(o]

Siempre A Veces Nunca

Grafico 3. Planificacion de estrategias y distribucion de recursos
ltem N° 3
Fuente: Disefio de la autora (2005)

Respecto al item N° 3, los resultados presentados en el cuadro 7 y en
el grafico N°® 3, evidencian en orden de respuesta significativa que 5
docentes “siempre” planifican estrategias y distribuyen recursos, mientras
que 2 sefialaron que lo hacen “a veces” y 7 docentes “nunca” planifican ni
distribuyen recursos, por io tanto 8 docentes (el 64,29%) se ubicaron en las
categorias “a veces y nunca”, evidenciandose de esta manera fallas en la
fase de planificacion, la cual reviste importancia en el proceso gerencial en
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el area de la educacion fisica, el deporte y la recreacion de cualquier
organizacién, ya que la misma permite proponerse metas, asignar recursos
y establecer tareas o estrategias, (entre las que pueden mencionarse: la
elaboracién de presupuestos, programacion de eventos para recaudar
fondos), las cuales van a permitir alcanzarlas de manera eficaz y eficiente.

Los resuitados en este indicador no coinciden con la cantidad de
respuestas ubicadas en la categoria “siempre”, que se esperaba fueran

emitidas por el grupo de docentes objeto de estudio.

Dimension: Gerencia educativa.
Indicador: Organizacién. Para la medicion de este indicador se

analizaron fres items (N° 4, 5, 6).

Item N° 4: Pone en practica y ejecuta los planes realizados.

Cuadro 8 Ejecucion de planes

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 21,42%
A veces 5 35,71%
Nunca 6 42.85%
Total 14 100%

A continuacién se presenta el grafico N° 4 para ilustrar [os resultados
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Siempre A Veces Nunca

Grafico 4. Ejecucion de planes.
ltem N° 4
Fuente: Disefio de la autora (2005)

En reiacion a los datos presentados _en el cuadro 8 y grafico N° 4, se
tiene que 11 docentes (el 78,56%) distribuidos de la manera siguiente: 5
sujetos opinaron que “a veces” y 6 sujetos se ubicaron en la categoria
“nunca”, por lo que se infiere que 10s mismos no  ponen en practica ni
ejecutan los planes realizados, mientras que solo 3 docentes {el 21,42%)
siempre cumpien con esta actividad; evidencidndose una marcada debilidad
en la fase de organizar en la cual, tal como se resefia en el marco tedrico
esta funcion implica ordenar el trabajo que se va a ejecutar, con ia ayuda del
ejercicio del liderazgo, la toma de decisiones, la motivacion y la
comunicacion, herramientas utilizadas con I[a finalidad de asignar
responsabilidades a los miembros del grupc para que cada uno cumpla con
sus deberes en un ambiente de armonia, minimizando al maximo los
conflictos internos; lo cual conlleva al logre de los fines propuestos en el area
de la educacion fisica, el deporte y la recreacion.
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Item N° 5: Cuando organiza actividades relacionadas con la educacién

fisica, el deporte y la recreacion, delega funciones.

Cuadro 9 Delegacion de funciones

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 7.15%
A veces 7 50 %
Nunca 6 42.85 %
Total 14 100 %

= N W & O O N
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Siempre A Veces Nunca

Grifico 5. Delegacion de funciones
Item N° 5
Fuente: Diseiio de la autora (2005)

En funcién a los resultados presentados en el cuadro N° 9 y el grafico
N° 5, se tiene para el item 5 que solo 1 docente se ubicd en la categoria
siempre, mientras que un elevado porcentaje (el 92,85%), representado por
7 docentes que se ubicaron en las categoria “a veces”, y 6 docentes
opinaron que “nunca” delegaban funciones; detectandose de esta manera
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fallas en la organizacion de las actividades fisicas, deportivas y recreativas
en la que segun la teoria, debe establecerse entre los miembros de la
institucién una orientacién acorde a la funcion de cada uno y esto se logra
a través de la comunicacion, la capacidad de liderazgo que tenga el gerente
para ordenar todos los elementos de una manera funcional delegando
funciones a los miembros de la institucion educativa, para trabajar unidas en

funcién de lograr los objetivos planteados.
Item N° 6: Cuando organiza las actividades relacionadas con la educacién
fisica, el deporte y la recreaciéon, busca los recursos (materiales, humanos) y

los medios (econdmicos) necesarios para llevarlas a la practica.

Cuadro 10 Busqueda de recursos y medios

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 14.28 %
A veces 6 42.86 %
Nunca 6 42.86 %
Total 14 100 %

Siempre A VvVeceaes Nunca

Gréfico 6. Busqueda de recursos y medios
Item N° 6
Fuente: Disefio de la autora (2005)
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En atencién a los datos sefialados en el cuadro N° 10 y el grafico N° 6,
se tiene en orden de respuesta significativa que de 14 docentes consultados,
solo 2 “siempre” realizan actividades para buscar los recursos y medios que
le permitan llevar a la practica lo planificado; sumando esta opinién 6
docentes lo hacen “a veces” mientras que otros 6 “nunca” lo hacen, de donde
se infiere que un alto porcentaje de docentes (el 85,72%) no toman en
cuenta este aspecto que es significativo en la fase organizativa, ya que sin
recursos materiales y humanos, ni medios disponibles no se puede llevar a
la practica de manera eficaz y eficiente los planes trazados en el area de la
educacion fisica, el deporie y la recreacion dentro de una organizacion
escolar, en este sentido, sefiala Ramirez (2000) que en el ambito deportivo
organizar se refiere a dotar de todos los elementos necesarios a la
organizacion para su funcionamiento, identificando y agrupando el trabajo
que se va a ejecutar, definiendo'y delegande responsabilidades en funcidn
de objetivos planteados.

Se esperaba que un significativo namero de respuestas se ubicaran
en la categoria “siempre” en el indicador estudiado, lo cual no coincide con
los resultados obtenidos.

Dimensioén: Gerencia educativa.
Indicador: Direccion. Para la medicidn de este indicador se analizaron

dos items (N° 7, 8).

Item N° 7: Cuando distribuye las tareas, da orientaciones precisas

para la realizacion de las mismas.
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Cuadro 11 Distribucion de tareas y orientaciones

Alternativas " Frecuencia ”Porcentaje
Siempre 2 14.28 %
A veces 4 28.58 %
Nunca 8 57.14 %
Total 14 100 %
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Grafico 7. Distribucion de tareas y orientaciones.
ltem N° 7
Fuente: Diseiio de la autora (2005)

Los resultados obtenidos respecto al item 7, reflejados en el cuadro N°
11 y el grafico N° 7, indican que 2 docentes distribuyen “siempre” las tareas
y orientan sobre las mismas, mientras que 4 lo hacen “a veces” y 8 docentes
manifestaron que “nunca’.

Estos datos son significativos, ya que el 85,72% de los docentes
consultados no manifiestan conductas acordes relacionadas a la fase de

direccion, en la cual, tal como se sefala en el marco teérico, debe utilizarse
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la comunicacion como herramienta efectiva para motivar vy orientar a las
personas a que realicen las tareas asignadas eficientemente y contribuyan
de ésta manera al logro de la misién institucional.

Item N° 8: Coordina y supervisa el cumplimiento de las tareas
asignadas.

Cuadre 12 Coordinacion y supervision

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 715%

A veces 5 35.71 %
Nunca 8 5714 %
Total 14 100 %
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Gréfico 8. Coordinacién y supervisiéon
{tem N° 8
Fuente: Disefio de la autora (2005)

B8



En atencion a los resultados presentados en el cuadre N°® 12 y grafico
N° 8, respecto al item 8, se evidencia que 13 de los 14 docentes objeto de
estudio, (el 92,85%), de los cuales 5 sostienen que “a veces” y 8
manifestaron que “nunca” coordinan ni supervisan las actividades, mientras
que solo 1 docente (el 7,156%) sefialé que “siempre” lo hace.

Estos resultados reflejan fallas en la fase de direccién, en la cual debe
existir coordinacion de esfuerzos entre los miembros de la institucién que
permita el éxito de la gestidon en el area de la educacion fisica, el deporte y la
recreacion en cualquier organizacion escolar. En este sentido, el gerente se
convierte en el impulsor y coordinador de las acciones y esfuerzos
planificados y llevados a la practica por cada uno de los miembros en
consecucion de los objetivos propuestos.

El orden de respuestas emitidas en este indicador, no cubre las
expectativas de la investigadora, ya que un bajo porcentaje de docentes se

ubicaron en la categoria “siesmpre”.

Dimension: Gerencia educativa.

Indicador: Control. Para la medicién de este indicador se analizaron
dos items (N° G, 10).

Item N° 9: Controla las actividades que se van cumpliendo en la
institucion, relacionadas con la educacion fisica, el deporte y la recreacion
con la finalidad de verificar logros.

Cuadro 13 Verificaciéon de logros

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
A veces 3 21.42 %
Nunca 11 78.58 %
Total 14 100 %
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Siempre A Veces Nunca

Grafico 9. Veriﬁcac.ié.n de Ic;gros - -
item N° 9
Fuente: Diseio de la autora (2005)

En base a los resultados obtenidos en el item 9, los cuales se reflejan
en el cuadro 13 y grafico 9, se chserva que de los 14 docentes estudiados
3 sefialan que “a veces” verifican logros alcanzados, mientras que 11
docentes “nunca” lo hacen. Los resultados son significativos, ya que se
inflere que los docentes objeto de estudio no cumplen con la fase de
control que es tan importante dentro del proceso gerencial en el area de la
educacion fisica, el deporte y la recreacion, a través de la cual se garantiza
el cumplimiento de lo planificado, organizado y distribuido, en otras palabras,
se verifica si se estdn logrado los objetivos y ademas de ello si los

resultados obtenidos son los previstos en la planificacién que se realiza.

Item N° 10: Cuando detecta fallas en las tareas asignadas, las corrige

para asegurar el cumplimienio de los objetivos propuestos.
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Cuadro 14 Correccion de fallas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
A veces 2 14.29 %
Nunca 12 85,71 %
Total 14 100
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Grafico 10. Correccion de fallas. o
ltem N° 10
Fuente: Disefio de la autora (2005)

En funcién de los datos expuestos en el cuadro N° 14 y el grafico N°
11, en donde 2 de los 14 docentes respondieron que “a veces” corrigen
fallas y 12 “nunca” lo hacen, se observa que todos los sujetos estudiados
no cumplen con este aspecto importante dentro de la fase de control, ya que
se evidencia que no aplican correctivos pertinentes durante la realizacion de
las actividades de educacién fisica, deportivas y recreativas, lo que a su vez
influye de manera negativa en el logro de fines institucionales. En este
sentido se reafirma io sefalado en el marco teérico, donde Chong (2003)
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sefiala que esta fase reviste gran importancia en el proceso gerencial, ya
que permite realizar las correcciones pertinentes, de acuerdo a io
planificado, con la finalidad de medir el desempefio de los subordinados de
acuerdo a las metas propuestas.

Se esperaba que un significativo nimero de respuestas se ubicaran
en la categoria “siempre” en el indicador estudiado, lo cual no coincide con

los resultados cobtenidos.
Dimension: Gerencia educativa.
Indicador: Evaluacion. Para la medicidon de este indicador se

analizaron dos items {N° 11, 12).

Item N° 11: Evalla resultados de la labor cumplida y los compara

con los objetivos propuestos

Cuadro 15 Comparacion de resultados con objetivos propuestos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 7.14%

A veces 1 714 %
Nunca 12 85.72 %
Total 14 100 %

A continuacion el grafico que ilustra resultados.
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Siempre A Veces Nunca

Gréafico 11. Comparacion de resultados con objetivos propuestos.
Item N° 11
Fuente: Disefio de la autora (2005)

Los resultados obtenidos respecto ai item 11, reflejados en el cuadro
N° 15 y el grafico N° 11, indican que 1 docente  “siempre” compara
resultados con los objetivos propuestos, mientras que 1 lo hace "a veces” y
12 docentes manifestaron que “nunca”.

Los resultados son significativos, ya que el 92 86% de los docentes
consultados manifestaron no cumplir con este proceso de informacion y
retroinformacion de las estrategias que aplican, teniendo como consecuencia
una marcada debilidad en esta fase de la gestién de la educacion fisica, el
deporte y la recreacién. Cabe sefialar la relevancia de la misma, de acuerdo
a lo resefiado en el marco tedrico en donde se establece que el proceso de
evaluacién se refiere fundamentalmente a la revision de las estrategias que
la organizacion plantea, lo cual permite comparar los resultados reales con

las metas esperadas.

ltem N° 12: Utiliza instrumentos de evaluacibn que permitan

visualizar los logros de los objetivos propuestos.
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Cuadro 16 Utilizacion de instrumentos para visualizar logros.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
A veces 3 21.42 %
Nunca 11 78,58 %
Total 14 100 %
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Grafico 12. Utilizacién de instrumentos para visualizar logros.
Item N° 12
Fuente: Disefio de la autora (2005)

En funcién de los datos expuestos en el cuadro N° 16 y el grafico N°
12, en donde 3 de los 14 docentes respondieron que “a veces” utilizan
instrumentos para visualizar los logros alcanzados y 11 “nunca” lo hacen, se
observa que todos los sujetos estudiados no cumplen con este aspecto
importante deniro de la fase de evaluacion, ya que la caracteristica
fundamental de la misma es la medicidn y verificacién de los logros para
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determinar si los resultados obtenidos son pertinentes en relacién a las
metas y objetivos trazados y por lo tanto, la utilizacién de instrumentos de
registro es fundamental.

Los resuitados del indicador analizado, no coinciden con la cantidad
de respuestas ubicadas en ia categoria “siempre”, que se esperaba fueran
emitidas por el grupo de docentes objeto de estudio.

Dimensién: Procesos organizacionales.
Indicador: Liderazgo. Para ia medicibn de este indicador se
analizaron dos items (N° 13, 14).

Item N° 13: Ejerce poder y autoridad en la institucién donde labora.

Cuadro 17 Poder y autoridad en la institucién

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 28.57 %

A veces 2 14.29 %

Nunca 8 5714 %
Total 14 100%

A continuacién el grafico que ilustra resultados.
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Gréfico 1. Poder y autoridad en la institucién
Item N° 13
Fuente: Disefio de la autora (2005)

Los resultados senalados en el cuadro N 17 .y el grafico N° 13, se
tiene en orden de respuesta significativa que de 14 docentes consultados,
solo 4 docentes manifiestan que “siempre” ejercen poder y autoridad en su
medio de trabajo; sumando ésta opinién 2 docentes o ejercen “a veces”
mientras que otros 8 "nunca” manifiestan esta conducta, de donde se infiere
que un alto porcentaje de docentes (el 71,43%) presentan debilidad en este
aspecto caracteristico del liderazgo. En este sentido, Chiavenato (2.002)
afirma que “en una organizacién, el poder es la capacidad de controlar y
afectar las acciones y decisiones de las demas personas y la autoridad viene
dada por el ejercicio legitimo del poder, otorgado por la posicidn jerarquica
gue se tiene.” (p.559)

Item N° 14: Ejerce influencia sobre los demas dentro de la

organizacién escolar.
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Cuadro 18 Influencia sobre los demas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 14.29 %
A veces 2 14.29 %
Nunca 10 71.42 %
Total 14 100 %
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Grafico 14. Influencia sobre los demas.
ltem N° 14
Fuente: Disefo de la autora (2005)

En atencién a los resultados presentados en el cuadro N° 18 y el
grafico N° 14, se tiene para el item 14 que solo 2 docentes se ubicaron en la
categoria “siempre’, mientras que un elevado porcentaje (el 85,71%),
representado por 2 docentes que se ubicaron en las categoria “a veces”, y
10 docentes dijeron que “nunca” ejercian influencia scobre los demas; de esta
manera se infiere que existen fallas en relaciéon al liderazgo institucional, ya
gue la influencia interpersonal, tal como se sefiala en el marco tedrico, es

un elemento que va unido al proceso de comunicacion para la consecucion
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de una o varias metas. Asi mismo, el Docente de Educacion Fisica para
lograr los objetivos propuestos, debe cumplir con unas condiciones basicas
de lider, comunicador y conductor de grupos.

El nimero de respuesias emitidas en la categoria “siempre”, no
cubren las expectativas de la investigadora y por lo tanto se refleja una
marcada debilidad en este proceso organizacional.

Dimensién: Procesos organizacionales.
Indicador: Comunicacidén. Para la medicidon de este indicador se
analizaron dos items (N° 15, 16).

item N° 15: Comunica a los demas miembros de la instituciébn los
propésitos, metas y objetivos planteados en el area de la educacion fisica, el

deporte y la recreacién.

Cuadro 19 Comunica propositos, metas y objetivos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 35.71%
A veces 2 14.29 %
Nunca 7 50 %
Total 14 100 %

A continuacién el grafico que ilustra resultados.
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Grafico 15. Comunica propositos, metas y objetivos
Item N° 15
Fuente: Disefio de la autora (2005)

En funcién de los datos sefialados en el cuadro N° 18, grafico N° 15,
cinco (5) docentes respondieron que “siempre’ comunican a-los demas
miembros de la institucién los propdsitos, metas y objetivos , mientras que 2
respondieron que “a veces” y 7 opinaron que “nunca’ lo hacen. Dichos
resultados reflejan a falta de comunicacién por parte de los sujetos objeto
de estudio, ya que un significativo porcentaje (el 64,29%) se ubicaron en las
categorias de “a veces y nunca”, lo cual repercute de manera negativa en el
desarrollo 6ptimo de la gestion de la educacién fisica, el deporte y la
recreacion, que dichos docentes deseen emprender en sus instituciones; en
este sentido cabe resaltar que la comunicaciéon facilita establecer en los
grupos, acuerdos de relacién convenientes para coordinar esfuerzos hacia el

logro de objetivos comunes.
Item N° 16: Mantiene comunicacion constante con los miembros de

la institucion para llegar a acuerdos que faciliten el logro de las metas

propuestas.
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Cuadro 20 Comunicacion constante.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 28.57 %
A veces 4 28.57 %
Nunca 6 42.86 %
Total 14 100 %
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Grafico 16. Comunicacion constante.
Item N° 16
Fuente: Diseiio de la autora (2005)

En atencién al cuadro N° 20 y al grafico N° 16 respecto al item 16,
se evidencia que 4 de los docentes “siempre” mantienen comunicacion
constante con miembros de la institucién, mientras que 4 respondieron que
“a veces”y 6 se ubicaron en la categoria “nunca”’.

Los resultados reflejan que 10 de los 14 docentes estudiados se
ubicaron en las alternativas “a veces y nunca”, lo que demuestra que existen

dificultades en la comunicacién, la cual es un recurso fundamental dentro
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de la gestion de la educacion fisica, el deporte y la recreacion, ya que sirve
de medio de motivacion, de estrategia y de desempenfo de las personas que
hacen vida dentro de una instituciéon escolar; al respecto Chiavenato (1989)
opina que si dentro de una estructura organizativa existen fallas a nivel de
la comunicacién, supervision y de liderazgo, las relaciones intergrupales se
ven afectadas lo cual conlleva a que baje la moral, disminuya los niveles de
rendimiento laboral y se presente con mayor rapidez la fatiga en los
miembros de |la organizacion.

El nimero de respuestas emitidas en la categoria “siempre”, no
coinciden con lo esperado por la investigadora y por lo tanto se refleja una
marcada debilidad en este indicador.

Dimensién: Procesos organizacionales.
Indicador: Toma de Decisiones. Para la medicién de este indicador se

analizaron dos items (N° 17,.18).

Item N° 17: Toma las decisiones en equipo para mantener mayor
vinculo entre los miembros de la institucién.

Cuadro 21 Decide en equipo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 14.28 %
A veces 3 21.43 %
Nunca 9 64.29 %
Total 14 100 %
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Gréfico 17. Decide en equipo
Item N° 17
Fuente: Diseiio de la autora (2005)

En orden de respuesta significativa, se evidencia en el cuadro N° 21 y
grafico 17, que de 14 docentes 'encuestados,; solo 2 manifestaron que
‘siempre” toman las decisiones en equipo, mientras que 3 opinaron que lo
hacen “a veces” y 9 se ubicaron en la alternativa “nunca”; se infiere que el
85,72% de los docentes objeto de estudio no consideran importante este
proceso organizacional, el cual le brinda a cualquier gerente en el area de la
educacion fisica, el deporte y la recreacién la oportunidad de conservar el
control sobre el grupo y por ende mantener orientados los esfuerzos hacia
el logro de objetivos comunes.

De acuerdo a los planteamientos reflejados en el marco teérico, la
gerencia participativa, se caracteriza por la delegaciéon de funciones, donde
es imperativa la toma de decisiones compartidas por el grupo en donde se
oigan y se tomen en cuenta las consideraciones de cada miembro para llegar
a un acuerdo final en busca de mejores alternativas que permitan a la

organizacion crecer y lograr los fines propuestos.

102



Item N° 18: Toma en consideracion las opiniones de los demas ala
hora de decidir.

Cuadro 22 Considera las opiniones de los demas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 28.57 %
A veces 3 21.43 %
Nunca 7 50 %
Total 14 100 %
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Grafico 18. Considera las opiniones de los demas
item N° 18
Fuente: Disefio de la autora (2005)

De acuerdo a los datos presentados en el cuadro 22 y grafico 18,

relacionados con el item 18, se observa que de 14 docente 4 opinaron que
“siempre” consideran las opiniones de los demas a la hora de decidir,
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mientras que 3 manifestaron que lo hacen “a veces™ y 7 respondieron que
‘nunca’,

El analisis de estos resultados permite deducir que existen problemas
al momento de decidir sobre situaciones que afectan al grupo, [o cual es una
debilidad en el ejercicio de la gerencia de la educacion fisica, el deporte y
la recreacion, ya que, tal como se sefiala en el marco teérico, cuando las
decisiones son compartidas por el grupo de trabajo, los integrantes se
motivan para realizar sus funciones de una manera eficaz y eficiente lo que
permite lograr los fines propuestos y resolver las dificultades del proceso
gerencial.

En este sentido, el profesor de educacion fisica, ante un conflicto
presente, debe tener la capacidad para identificar la alternativa mas viable
que se presenta en la solucién del problema, tomando en consideracion las
opiniones de los demas, para luego evaluar ¢l impacto de la aplicacion de la
misma y comparario con los resultados previstos.

El numero de ' respuestas emitidas en la categoria “siempre”, no
coinciden con lo esperado por la investigadora y por lo tanto se evidencia una
marcada debilidad en este indicador.

Los resulitados obtenidos a lo largo de la investigacion permiten
realizar el siguiente andlisis cualitativo por cada indicador.

En relacion con la fase de planificacién y en base al analisis efectuado
a los items N° 1, 2 y 3, los resultados indican que un significativo nimero de
docentes opinaron que “nunca” cumplen con la planificacién de actividades
relacionadas con la educacidn fisica, el deporte y la recreacidon en sus
instituciones, ya que aspectos como la realizacién de un diagnostico previo,
establecer propositos, metas, objetivos y estrategias, elaboracion del
presupuesto, la prevision de ingresos y egresos, la planificacion de
actividades de autogestion no son tomados en cuenta, lo cual permite inferir
que hay debilidades en esta fase del procesc gerencial, incidiendo de
manera negativa en la eficaciay eficiencia de la gerencia en ésta area.
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De los resultados de los items N° 4 5 y 6, en los que se
diagnosticaron las competencias de los docentes en la fase de
organizacién, se infiere que existe desconocimiento de lo que significa
“organizar” actividades relacionadas con la educacion fisica, el deporte y la
recreacion, ya que un nimero elevado de docentes manifestaron que
“nunca” ejecutan y ponen en practica los planes, delegan funciones ni
buscan los recursos ni medios necesarios para cumplir con las mismas; de
lo que se evidencia una marcada debilidad a la hora buscar los recursos
tanto materiales como humanos, desconocimiento de lo que significa el
autofinanciamiento como alternativa para solventar el aspecto econdmico;
esta situacién es desfavorable, ya que la falta de organizacion genera caos
en el desarrollo de una planificacion e influye negativamente en los
resultados esperados en el proceso gerencial.

En atencién a los resultados encontrados en los items N° 7 y 8, en los
que se midio el nivel de competencias de los docentes estudiados en la fase
de direccion, se encontré que un alto porcentaje de participantes se ubicd en
las alternativas “a veces y nunca’, lo que permite inferir que existe debilidad
a la hora de distribuir y asignar tareas, asi como también en el momento de
coordinar el trabajo y supervisarlo, acciones éstas fundamentales para el
ejercicio de una gerencia eficaz y eficiente.

De los resultados reflejados en los items N° 9 y 10, relacionados con
el control gerencial, se evidencia que la mayoria de los docentes no le dan
importancia a la accién de controlar y verificar resultados y por lo tanto, se
vislumbra la posibilidad de que no corrigen las fallas que pudiesen encontrar
en el desarrollo de las actividades planificadas en el area de la educacion
fisica, el deporie y la recreacién. Estos aspectos resultan relevantes en el
proceso gerencial, ya que permiten verificar si lo que se ha planificado esta
en concordancia con los objetivos planteados vy si existen fallas, corregirlas
con la finalidad de alcanzar 6ptimos resultados.
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En relacion a los resultados de los items N° 11 y 12, referidos al
diagnéstico de competencias en el subproceso evaluacion, se refleja  que
la mayoria de los docentes “nunca” evallan los resultados del trabajo
realizado y por lo tanto se deduce que no comparan los mismos con los
objetivos planteados, enh consecuencia la tendencia de los resultados se
orienta hacia la falta de utilizacion de instrumentos de evaluacién que
permitan visualizar los logros de los objetivos y metas propuestas. Esta
situacidon compromete la efectividad de! proceso gerencial, e incide
negativamente en el logro de metas que un gerente se planteé en su
organizacion escolar.

Respecto a los procesos organizacionales, a las habilidades,
capacidades y destrezas relacionadas con ia comunicacién, toma de
decisiones y liderazgo, escogidos para ser diagnosticados a los docentes
objeto de estudio y reflejados en los resultados de los items N°® 13, 14, 15,
16, 17 y 18, se observa que los'resultados son_  significativos, ya que la
mayoria de los sujetos opinaron que no'-egjercen- liderazgo en el sitio de
trabajo, igualmente no hay una comunicacion asertiva y constante con los
miembros de la institucién, aunado a esto, la participaciéon en la toma de
decisiones en equipo es deficiente. Situaciones estas, que reflejan una
tendencia probabilistica hacia la falta de preparacién y conocimiento por
parte de los docentes estudiados en cuanto a la importancia de estos
procesos en el clima organizacional y por ende en las relaciones
interpersonales de los miembros de la comunidad educativa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Segun respuestas emilidas por i0s docentes estudiados en la
presente investigacioén y en base a los objetivos especificos pianteados en el
capitulo |, se presentan las siguientes conclusiones:

En atencién al objetivo nimero 1, en el que se pretendia diagnosticar
el nivel de competencias que en el area de gerencia tenian los docentes de
educacion fisica de educaciéon basica de la tercera etapa de la Parroquia
Spinetti Dini, del Municipio Libertador, del estado Mérida, los resultados
indican que un alto porcentaje de ellos se inclinaron hacia las alternativas
“a veces y nunca’, lo que permite inducir la existencia de fallas en cuanto a
las competencias basicas en el proceso gerencial; a nivel de: planificacién,
organizacion, direccidon, control y evaluacion, ademas de ello, las posibles
debilidades en relacion con los procesos organizacionales: el liderazgo, la
comunicacion y la toma de decisiones, aspectos que un gerente en el area
de la educacion fisica, el deporte y Ia recreaciéon debe dominar para cumplir
eficientemente sus funciones como tal, dentro de una organizacién bien sea
esta escolar o deportiva.

En relacidbn con la planificacién, organizacidn, direccidén, control y
evaluacion los resultados arrojados son significativos para inferir que los
docentes estudiados no cumplen con los criterios establecidos en el marco
tedrico expuesto, en el que se sefala la importancia de estos elementos
intervinientes en el procesc gerencial, ya que los mismos permiten
concatenadamente y en orden de ejecucion, llevar a ia practica un
diagnostico que induce a establecer a través de un plan de accioén, los
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propésitos, metas, objetivos, estrategias y recursos para dirigir el esfuerzo
colectivo hacia el logro de metas institucionales, asi como también distribuir
la autoridad, asignar tareas, manejar los recursos necesarios (humanos y
materiales), influenciar y motivar a través de la comunicacién y el liderazgo a
los demas para lograr que cada miembro ejecute las funciones inherentes a
su cargo; tomar decisiones grupales acertadas ante eventuales conflictos que
pudieran presentarse dentro de la organizacion; retroinformar y corregir
errores para garantizar el cumplimiento de lo planificado y por ultimo evaluar
los resultados obtenidos para de esta manera medir ef logro de las metas y
objetivos propuestos; todo ello con la Gnica finalidad de cumplir a cabalidad
con una gerencia de la educacion fisica, el deporte y la recreacién de manera
efectiva dentro de las organizaciones escolares, que contribuya en la
formacién integral del educando.

De acuerdo a los resultados de la investigacion, se vislumbra la
necesidad de la capacitacidn del docente de educacion fisica y por lo tanto,
se reafirma lo planteado en el capitulo il, en el que se establece que para
poder lograr la organizaciébn materializar los objetivos institucionales, se
deben diagnosticar las necesidades y luego capacitar al personal, lo que se
traduce en integrar a la institucién un trabajador debidamente adiestrado,
capacitado y desarmollado para que desempefie eficientemente sus
funciones.

Por ofra parie se considera que una via de capacitacion para el
docente de educacién fisica, es la participacion en talleres por cuanto con
esta estrategia obtendrian conocimientos teéricos practicos que le permitirian
detectar sus debilidades en los aspectos relacionados con la gerencia y
algunos procesos organizacionales mas influyentes, lo cual a su vez les
permitiria compartir sus experiencias con otros docentes a fin de que se logre

la interaccidn de aprendizajes.

Queda justificada de esta manera la propuesta de disefiar un

programa de capacitacion gerencial dirigido a dichos docentes, a nivel de
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instituciones de educacion basica de la tercera etapa de la Parroquia Spinetti
Dini, def Municipio Libertador del estado Mérida.

Recomendaciones

Segln o expuesto, se recomienda a las autoridades del Postgrado
de Educacién Fisica de la Universidad de Los Andes, difundir ante los
directivos de la Zona Educativa del Estado Mérida, los resultados obtenidos
en la presente investigacibn  para que estos lleven a la practica las
propuestas que resultan de investigaciones realizadas por los estudiantes
del postgrado, mencion Gerencia del Deporte.

Asimismo, se recomienda a la Facultad de Humanidades y
Educacién, Departamento de Educacion Fisica de la Universidad de Los
Andes, analizar la posibilidad de incluir dentro de las practicas profesionales
de los futuros docentes, una, referida especificamente arealizar pasantias en
el area gerencial en Instituciones donde se promuevan actividades
relacionadas con la educacion fisica, el deporte y la recreacién, que les
permita de esta manera, relacionarse y llevar a la practica los conocimientos
tedricos que sobre la gerencia y los procesos organizacionales reciben
durante su formacién académica, ya que la dindmica actual de la sociedad
ha generado nuevos paradigmas en el entorno educative que exigen del
licenciado en esta area, el cumplimiento de diferentes roles.

Sobre o antes referido, la Facuiltad de Humanidades y Educacién,
Departamento de Educacién Fisica de la Universidad de Los Andes, pudiera
considerar la posibilidad de egresar un profesional a nivel de pregrado, con
la mencidn en gerencia de la educacién fisica, el deporte y la recreacion, lo
cual le permitiria al nuevo licenciado, tener un campo laboral mas amplio, ya

que estaria formado para ocupar los cargos directivos, coordinaciones,
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jefaturas de dependencias relacionados con el area, tales como: direcciones
de deportes de: gobernaciones, alcaldias, zonas educativas, institutos
tecnoldgicos, institutos deportivos nacionales, regionaies, municipales,
parroquiales, entre otros.

lgualmente, a los entes gubernamentales y municipales del estado
Mérida, relacionados con la educaciébn, se les recomienda tomar en
consideracioén la presente propuesta, ya que facilitaria la capacitacion en el
campo de la gerencia de la educacion fisica, el deporte y la recreacion de los
docentes del area adscritos a sus dependencias, repercutiendo en el
desempefio laboral y por ende en el logro de metas institucionales.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

Disefio de un Programa de Capacitacion Gerencial

Para Docentes de Educacion Fisica

Presentacion

El desarrollo evolutivo del ser humano, tiene como base primordial la
educacion. El punto de partida del aprendizaje del individuo se basa en la
percepcidn de la realidad a través de-los senfidos, esta percepcién puede ser
educada por medio de ensefianzas, trabajo y valores, logrando un hombre
valioso y (til en el medio donde se desenvuelve.

En este contexto, la capacitacion permite educar en forma general y
especifica al trabajador, de acuerdo a la época que le corresponde vivir;
permitiendo de esta manera el desarrolio y perfeccionamiento del hombre y
su adaptacion a los cambios y avances sociales, econdmicos y tecnologicos
que acontecen en la sociedad, entendidas desde luego, las sociedades
intermedias como las empresas y las organizaciones, dentro de las cuales se
ubican las educativas.

De acuerdo al planteamiento anterior, el papel del profesor de
educacion fisica dentro de un entorno educative consiste en romper
esquemas de trabajo obsoletos y abrirse a los nuevos paradigmas que en
materia de gerencia se imponen actualmente, los cuales permiten un

desemperfio Optimo, en ambientes de trabajo productivos en donde prevalece
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la armonia en las relaciones interpersonales, lo cual permitiria  lograr una
educacion de calidad.

La propuesta del presente estudio esta dirigida a promover cambios
sustanciales en los profesores de educacion fisica, para que estos, ademas
de cumplir con su rol de docente; también sean gerentes en sus lugares de
trabajo y se sientan comprometidos etica y profesionalmente con su
desempefio laboral, exigiendo de esta manera una actualizacién constante,
que les permita adquirir nuevos conocimientos, perfeccionar los que ya
fienen y optimizar el desempenc laboral, contribuyendo asi con el
fortalecimiento de la organizacién escolar a la cual pertenecen.

El programa que se propone, se llevard a efecto a través de talleres
de sensibilizaciébn y capacitacion en los procesos gerenciales, con la
inclusién de algunos procesos organizacionales que influyen directamente en
el desenvolvimiento del gerente eficiente en el drea del deporte; éstos
talleres estarian dirigidos a los docentes de educacién fisica que laboran en
Instituciones de educacion basica de tercera etapa de-la Parroguia Spineti
Dini, del Municipio Libertador del estado Mérida.

Justificacion

La presente propuesta esta enmarcada en el propésito fundamental
que tiene el estado venezolano de brindar una educacion integral y de
calidad, que permita la formacién de un ciudadano apto tanto fisica, mental e
intelectualmente para incorporarse al desarrollo productivo del pais.

En este orden de ideas, la enunciacion de una propuesta que esté
enmarcada en un programa de capacitacién gerencial para docentes de
educacion fisica, con el propésito de ofrecerles estrategias de apoyo para
aportarles conocimientos y experiencias practicas en el area gerencial, seria
relevante  para mejorar sus funciones laborales cotidianas, lograr
identificarse con un estilo de liderazgo, que tengan la capacidad de
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comunicarse de manera asertiva y que puedan tomar decisiones individuales
y grupales acertadas y oportunas; esto facilitaria enriquecer la formacion del
docente y generar cambios de actitud ante las continuas exigencias que a
diario se presentan en el ambiente educativo; todo en correspondencia con
las proyecciones detectadas en el analisis de los resultados obtenidos en el
diagndstico de ésta investigaciéon, relacionados con la carencia de
competencias en los procesos gerenciales, ausencia de liderazgo, falta de
comunicacion y poca participacion en la toma de decisiones.

Esta propuesta, pudiera presentar una serie de ventajas que permitiria
justificar y presumir su aplicacion por parte de las autoridades de la Zona
Educativa del Estado Mérida. A continuacién se detallan las posibles ventajas
para los profesores de educacion fisica objeto de la presente investigacion.

o Ventajas para los Docentes

- Participarian en talleres que les permitiria obtener conocimientos y
experiencias en el area gerencial.

- Promoveria cambios de actitud ante situaciones cotidianas en el
ambiente educativo.

- Superarian las limitaciones que presentan los docentes
actualmente, relacionadas con los procescs organizacionales de
liderazgo, comunicacion y toma de decisiones.

- Promoveria ia confianza en si mismo y la seguridad en el

desempefio laboral.

o Ventajas para las Instituciones
- Permitirfa tener en la planta profesoral personal capacitado en el
area gerencial, que contribuiria a brindar una educacién de calidad.
- Contaria con docentes formados de manera integral, que pudieran

ser promotores y agentes de cambio en la organizacion escolar.
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Fundamentacion

Los principios que rigen la actividad gerencial, tales como la eficacia y
la eficiencia, deben ser practicados en cualquier organizacion incluyendo las
educativas, estos permiten garantizar la excelencia en el servicio y la
calidad del producto que sale al mercado; esto llevade al contexto educativo
se traduce en un individuo formado integralmente, apto para incorporarse de
manera consciente al desarrollo del pais.

La fundamentacion legal que sustenta la presente propuesta, esta
basada en el Articulo 97 de la Ley Organica de Educacion (1980), en el que
se estabiece la obligatoriedad de las autoridades de implementar programas
permanentes de actualizacién de conocimientos, especializacion vy
perfeccionamiento para el docente activo. Por su parte, el Ariculo 140
(ibidem) plantea “El Estado establecera servicios y programas de
mejoramiento, .y profesionalizacién,-asi como un régimen de-estimulo y
facilidades para quienes deseen realizar estudios que le permitan optar por
nuevas credenciales académicas”. Los planteamientos anteriores estan en
interconexién con los Articulos 139 y 140 del Reglamento del Ejercicio de la
Profesion Docente (1991), en donde se refuerza el derecho que tiene el
docente activo a participar en actividades que permitan la especializacion de
sus funciones, el perfeccionamiento y el mejoramiento en el desempero
l[aboral, como mecanismos que impulsan una educacién de calidad.

En este contexto legal, la Resolucién Nro. 01, del Ministerio de
Educacién (1996), sefiala que es funcion de ésta dependencia “.....mejorar
la preparacion del docente en servicio y mantenerlo en constante crecimiento
personal y profesional.”

De acuerdo a los planteamientos anteriores, se infiere que la
normativa legal vigente en el pais confiere relevancia a la actualizacion y

perfeccionamiento de los docentes, lo cual puede llevarse a efecto a traveés
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de actividades de capacitacidn que incluyan talleres, seminarios, cursos,
entre otras alternativas.

La fundamentacién tedrica, en que se basa esta propuesta, descansa
sobre lo expuesto por Hernandez (s/f), quien sefiala en su estudio que todo
investigador que se proponga generar cambios y solucionar problemas y/o
satisfacer necesidades a través de un Proyecto Factible, debe tener presente
los siguientes aspectos: a) Diagnostico de las necesidades, b) Planteamiento
y fundamentacién tedrica de la Propuesta, c) Factibilidad o viabilidad de la
propuesta, d) Disefio, e) Validacion, f) Ejecucion y g) Evaluacion.

Con relacién a la factibilidad o viabilidad, acota el autor precitado en el
parrafo anterior que esta fase va dirigida a “establecer los criterios que
permiten asegurar la utilizacion de los recursos, asi como también a
determinar las caracteristicas técnicas de la operacion” (p. 7). En este
sentido, sefiala el mismo autor que para determinar la factibilidad de una
propuesta se deben tener en cuenta los siguientes indicativos:

» Factibilidad Técnica (recursos humanos y materiales)

» “ Economica

» “ Financiera

» “ Administrativa y/o legal (politicas de Estado)
» ¢ Institucional

» “ Social

Estos criterios son acogidos por la investigadora, en la presente

propuesta.

Factibilidad de la Propuesta del Programa de
Capacitacion Gerencial

La presente propuesta es factible, ya que esta en consonancia con la
actual politica educativa que promueve el estado venezolano a traves del
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Ministerio de Educacién y Deportes, a cuya dependencia se encuentran
adscritos los docentes que han sido objeto de estudio en la presente
investigacion. Ademas de ello para su disefioc se ha analizado la factibilidad
desde varios puntos de vista: social, legal, institucional, financiero, de
recursos técnicos, materiales y humanos.

Factibilidad Social

La puesta en practica del programa de capacitacion gerencial,
permitira obtener beneficios y ventajas, por cuanto procurara mejorar el
nivel de competencias gerenciales de los docentes participantes, lo que
permitira a su vez, incrementar la productividad dentro de las
organizaciones educativas donde se desempefian los mismos.

Beneficios:

» Los _docentes pardicipantes  podran obtener una gama de
conocimientos, habilidades y destrezas de manera mas amplia acerca
de los procesos gerenciales, pudiéndolos llevar a la realidad
educativa.

» Facilitara las buenas relaciones interpersonales entre los docentes y
los demas miembros que hacen vida en las instituciones educativas.

e Aumentara elliderazgo en el entorno educativo.

» Estimulara la comunicacién asertiva.

» Propiciara la toma de decisiones acertadas de manera individual y
grupal.

Ventajas.
» Puede aplicarse a cualquier docente de educacion fisica del estado
Mérida, o del pais, que presenten las mismas caracteristicas de los

docentes que han sido objeto de estudio en la presente investigacion.
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e Puede adaptarse a las necesidades organizacionales que se
presenten en las instituciones de educacién basica y/o diversificada.

Factibilidad Legal

Legaimente es factible la implementacion del programa de
capacitacion gerencial porque responde a las politicas educativas del
estado venezolano que se impulsan a través del Ministerio de Educacion y
Deporte, las cuales estan plasmadas en la Ley Organica de Educacion
(1980), Reglamento de la Ley Organica de Educaciéon (1999), Reglamento
del Ejercicio de ia Profesion Docente (1991) y Resolucion N° 01 del
Ministerio de Educacién {1996).

Factibilidad Institucional

La implementacién del programa cuenta con el apoyo de las
autoridades. de la. Zona Educativa del estado Mérida y de los directivos de
las Instituciones donde laboranlos docentes involucrados éen el estudio.

Factibilidad de Planta Fisica y Financiera

Para la ejecucidén del programa de capacitacion no se requiere de
una infraestructura fisica en especial, ni de partidas presupuestarias
onerosas, ya que se puede impiementar utilizando la estructura de

cualquiera de las instituciones educativas que existen actualmente.

Factibilidad de Recursos Técnicos y Materiales

Para la implementacién se cuentan con recursos acordes a las
estrategias de los talleres: material instruccional multigrafiado, material
audiovisual (videos, diapositivas), rotafolio, pizarra acrilica, video beam,
retroproyectores y el ambiente acondicionado con el mobiliario adecuado

(mesas y sillas).
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Factibilidad de Recursos Humanos

Se cuenta para su implementacion con la asistencia de los docentes
de educacién fisica, con el apoyo del personal directivo de cada institucion y
con la colaboracion de personal especialista en el area de gerencia y
organizacion de la Universidad de Los Andes, Universidad Valles de
Momboy, Universidad Bicentenaria de Aragua; los cuales serviran de
facilitadores.

Estructura de la Propuesta

En base a las necesidades detectadas en el diagnéstico y para dar
respuesta a las posibles deficiencias, la propuesta esta dirigida a disefiar
un programa de capacitacidén gerencial, que conlleve a mejorar el
desempefio gerencial de los docentes de educacion fisica en su medio
laboral; en este sentido se ha estructurado de la siguiente manera:

Objetivos de la Propuesta

General

Facilitar a los docentes de educacion fisica, que laboran en
instituciones de educacion basica de tercera etapa, de la Parroquia Spineti
Dini, del Estado Meérida un programa de capacitacién gerencial que les
permita mejorar sus competencias gerenciales.

Especificos
+ Motivar a los docentes para que participen en los talleres
planificados.
« Dar a conocer los modernos conceptos gerenciales para que
sean llevados a la practica educativa.
e Desarrollar habilidades y destrezas relacionadas con el
proceso gerencial, necesarias para el desempefo profesional.
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¢ Brindar la oportunidad de participar en actividades de
crecimiento personal y profesional a través de los diferentes

talleres de capacitacién.

Caracteristicas del Programa de Capacitacién Gerencial
El Programa se ha estructurado en base a talleres, los cuales estan
orientados a cubrir las debilidades detectadas en el diagnostico. Se han
planificado diez (10) talleres consecutivos, los cuales tendran una duracién
total de setenta y ocho (78) horas, distribuidas en trece jernadas, cada
jornada con una duracidn de seis horas diarias.
¢ Un taller de sensibilizacion, duracién 12 horas
%+ Seis talleres dirigidos a los Procesos Gerenciales, con una duracion
de cuarenta y ocho (48) horas :
¢ Planificacion (1 taller) duracién 06 horas
s, Planificacién Presupuestaria {1 taller) duracién 06 horas
¢ Autofinanciamiento (1-taller) duracién 06 horas
» Organizacién (1 taller) duracién 12 horas
» Direccién (1 taller) duraciéon 06 horas
s Control y evaluacion (1 taller) duracién 12 horas
% Tres talleres dirigidos a los Procesos Organizacionales, con una
duracion de dieciocho (18) horas:
+ Liderazgo (1 taller} duracién 6 horas
o Comunicacién (1 taller) duracién 8 horas
+ Toma de decisiones (1 taller) duracién 6 horas
Una vez finalizado todos los talleres y habiéndose constatado logro de
los objetivos planteados para cada taller, los participantes recibiran una
credencial por la asistencia y participacién en el Programa de Capacitacion
Gerencial, la cual tendra el aval del Ministerio de Educacién y Deportes a

través de la Zona Educativa del estado Mérida.
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Disefio del Programa de Capacitacion Gerencial
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ANEXOS



ANEXO A

CUESTIONARIO APLICADO A LOS DOCENTES
DE EDUCACION FISICA, EDUCACION BASICA,
TERCERA ETAPA, DE LA PARROQUIA
ANTONIO SPINNET! DINI,
MUNICIPIO LIBERTADOR
DEL ESTADO MERIDA



Merida, julio de 2004,

Estimado Profesor (a)

Le saludo cordialmente. Me dirijo a usted en |a oportunidad de
solicitar su colaboracion para que se sirva responder con la mayor franqueza
el cuestionario que se esta suministrando, instrumento que permitira recabar
informacion relacionada con el nivel de competencias gerenciales que
demuestra en su medio laboral.

La informacion que usted suministre es totalmente confidencial,
no requiere identificacibn y servird para disefiar un Programa de
Capacitacién Gerencial dirigidc a los Docentes de Educacién Fisica, de
instituciones de’ Educacion Basica, de la_Parroquia ‘Antonio ‘Spineti Dini,
Municipio Libertador del estado Merida.

Le agradezco su colaboracion y la mayor sinceridad al emitir

su opinion ya que de ella depende el éxito de la presente investigacion.

Sin mas, guedo de usted,

Atentamente,

Prof. Dariela Zambrano Garcia



INSTRUCCIONES

Estimado Colega:

A continuacién se presentan una serie de items, seleccione la
alternativa que considere se adapte a su opinién dentro de las siguientes
categorias:

SIEMPRE
A VECES 2

NUNCA

Marque con una X en la correspondiente columna, la alternativa que Usted

considere. Le agradezco responda todos los items.

Muchas Gracias!



CRITERIOS

EVALUACION CUALITATIVA

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

Presentacion del
Instrumento

Claridad de la redacciéon
de los items

Pertinencia de las variables
con los indicadores

Relevancia del contenido

Factibitidad de la
aplicacién

Apreciacion Cualitativa

Observaciones

Validado por

C.I. N°

Profesion

Cargo que desempeiia

Lugar de Trabajo

Firma




CARTA DE VALIDACION

Yo, , titular de la Cédula de Identidad
Namero: , de Profesién

con estudios de Postgrado en:

mediante la presente hago constar que he revisado y valorado el
Instrumento para recolectar informacion, presentado por  DARIELA
ZAMBRANO GARCIA, el mismo para ser aplicado a los Docentes de
Educacion Fisica, a nivel de Educacién Basica que laboran en la Parroquia
Antonio Spineti Dini, del Municipio Libertador en el Estado Mérida. Habiendo
revisado y valorado su contenido, en mi caracter de experto doy validez para

la aplicacién del mencionado instrumento.

Doy fe de lo expuesto, en a los dias, del mes
de de 2004.

Firma
C.I.N°



INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

ESCALA
Juez 4 3 2 1 Observaciones

N° Items | Excelente | Bueno | Regular | Deficiente

10

11

12

13

14

15

16

17

18




al

Datos y resultados en el calculo para la validez y concordancia del
instrumento aplicado a los Docentes de Educacién Fisica objeto de estudio,

en base al COEFICIENTE DE PROPORCION DE RANGOS

N° items

18

N°ltems | Juez1 |Juez 2 | Juez3 | E CPR Vv
1 4 4 4 12 4 1
2 4 4 4 12 4 1
3 4 4 4 12 4 1
4 3 4 4 11 3.67 0.91
5 4 4 4 12 4 1
6 4 4 4 12 4 1
7 4 4 4 12 4 1
8 4 3 4 11 367 0.91
9 3 4 4 11 367 0.91
10 4 4 4 12 4 1
11 4 4 4 12 4 1
12 3 4 4 11 .67 0.91
13 4 4 3 11 3.67 0.91
14 4 4 4 12 4 1
15 4 4 4 12 4 1
16 4 4 4 12 4 1
17 4 3 4 11 3.67 0.91
18 4 4 4 12 4 1
3 CPR=70,1 S V=175
E = Sumatoria de Jueces CPR = E V=_CPR =701=17,5
N° Jueces 4 4
V = Validacién
V= 3y = 175 = CPR=0,97
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ANEXO C

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO APLICADO A DOCENTES
DE EDUCACION FiSICA EN-LA PRUEBA PILOTO





